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V magistrski nalogi sem ugotavljala, kako pomembno je usklajevanje poklicnega in 
privatnega življenja za zaposlenega posameznika, kakšno vlogo imajo pri tem organizacije 
in država s svojo zakonodajo, ukrepi. Usklajevanje poklicnega in privatnega življenja v 
Sloveniji postaja čedalje težja naloga za zaposlenega posameznika, kar nas prisili, da 
ugotovimo, kaj povzroča porušenje ravnovesja in kakšni so mehanizmi za ohranjanje tega 
ravnovesja. Pozornost je treba nameniti virom konfliktov, ki povzročajo porušenje 
ravnovesja med poklicnim in privatnim življenjem. Konflikti pogojujejo vse več težav tako 
na delovnem mestu, zdravstvenem področju, privatnem življenju ipd. Z analizo raziskave 
sem prišla do ugotovitev, da konflikt med privatnim in poklicnim življenjem povzročajo 
način dela, hitra dinamika procesov, poklicni in privatni stresorji, konflikt vlog in 
vključenost v obe področji življenja. Posledice so tako vidne na obeh področjih. Iz tega 
razloga se država in organizacije odločajo za družinam prijazne politike, ki naj bi 
zaposlenim omogočale lažje usklajevanje poklicnega in privatnega življenja in s tem 
produktivnost svojih zaposlenih ter uspešnost organizacije. Razvitejše države so v ta 
namen razvile različne socialne modele za lažje usklajevanje poklicnega in privatnega 
življenja. Za mednarodno primerjavo sem si izbrala slovensko in švedsko zakonodajo s 
področja usklajevanja poklicnega in privatnega življenja. Področje usklajevanja poklicnega 
in privatnega življenja sem proučila v različni literaturi in internetnih virih.  
 






Connection between work-life balance and work hours. 
  
In the master's thesis, I present the importance of connection between work-life balance 
for the individual employee, what is the role of the organization and the country with its 
legislation. Reconciling work and private life in Slovenia is becoming an increasingly 
difficult task for an individual employee, which forces us to figure out what is causing the 
destruction of balance and what are the mechanisms for maintaining this balance. 
Attention should be paid to the source of conflict, causing destruction of the balance 
between work and private life. Conflicts make the increasing number of problems both in 
the workplace, health sector, private life ect. By analyzing the research I have come to 
the conclusion that the conflict between private and professional life creates way of 
working, fast pace of processes, professional and private stressors, conflict of roles and 
involvement in both areas of life. The consequences are both visible in both areas. For 
this reason, the State and organizations opt for family-friendly policies that would allow 
employees to facilitate the reconciliation of work and private life and the productivity of 
their employees and the organization's performance. Developed countries for this purpose 
developed different social models to facilitate the reconciliation of work and private life. 
For international comparison, I chose Slovene and Swedish legislation on the 
reconciliation of work and private life. Scope of the reconciliation of work and private life, 
I examined a number of literature and Internet sources. 
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PROBLEM IN PREDMET RAZISKOVANJA IN HIPOTEZE 
 
Mnogi ljudje iščejo ravnotežje med zahtevami svojih delovnih mest in drugih delov 
njihovih življenj, kot preživljati čas s prijatelji, skrbeti za otroke in druge ljubljene, skrbeti 
za zdrav življenjski slog in si prizadevati za osebne interese tudi izven dela. Pomemben 
vidik ravnovesja med delovnim in privatnim življenjem je poraba časa, ki ga ima na 
razpolago posameznik ne glede na starost in spol, da uspešno usklajuje in določi 
prednosti med delom in privatnim življenjem. Težavnost usklajevanja delovnih in privatnih 
obveznosti se kaže pri porabi in delitvi časa, upoštevanju osebnih potreb na poklicnem 
področju in usklajevanju potreb zasebnega življenja s poklicnimi aktivnostmi žensk in 
moških (SURS, 2011).  
 
Iskanje in vzdrževanje primernega ravnovesja med delom in privatnim življenjem je 
zagotovo vsakodnevni izziv za posameznika, delodajalce in ne nazadnje za nosilce politik. 
Vsi imamo številne pomembne vloge in vsaka od teh vlog zahteva čas, energijo in 
zavezanost za izpolnjevanje le-teh. 
 
V magistrskem delu sem sistematično preučila področje usklajevanja poklicnega in 
privatnega življenja zaposlenih posameznikov ter vpliv, ki ga imata na usklajevanje 
delodajalec in država. Na podlagi proučevanega tako literature, zakonskih kot 
podzakonskih predpisov, ter drugih podatkov sem raziskala probleme usklajevanja 
poklicnega in privatnega življenja v povezavi z delovnim časom. Tema je bila obravnavana 
tako, da sem poleg Slovenije primerjala še Švedsko. Obe državi sta članici EU in sta dolžni 
upoštevati zakonodajo EU ter mednarodna pravila. 
 
Teoretične ugotovitve sem povezala z empirično raziskavo, izvedeno pri naključno 
zaposlenih v javnem in zasebnem sektorju. Z rezultati raziskave sem potrdila svoje trditve 
oziroma ugotovitve.  
 
V skladu z obravnavano problematiko sem si zastavila naslednje tri hipoteze, ki sem jih s 
kvantitativno metodo in analiziranjem podatkov potrdila ali ovrgla. 
 
HIPOTEZE 
1. Največ konfliktov med poklicnim in privatnim življenjem doživlja starostna skupina od 
30 do 39 let. 
 
2. Ženske kljub enakovredni vključenosti v javno življenje občutijo večji konflikt med 
poklicnim in privatnim življenjem kot pa moški. 
 
 2 
3. Normativna ureditev delovnih razmerij zaposlenih v Republiki Sloveniji in na Švedskem 
omogoča usklajevanje poklicnega in privatnega življenja. 
 
NAMEN IN CILJI RAZISKOVANJA 
 
Namen magistrskega dela je bil raziskati in razumeti probleme pri usklajevanju poklicnega 
in privatnega življenja, ter predstaviti ukrepe izbranih držav, ki pripomorejo k lažjemu 
usklajevanju poklicnega in privatnega življenja. V samem zaključku pa sem izpostavila 
temeljne ugotovitve, ter potrdila in ovrgla zastavljene hipoteze. 
 
Cilj raziskave je temeljito preučiti in predstaviti teoretična izhodišča, analizo 
raziskovalnega dela in ugotoviti, kateri od konfliktov (konflikt, kjer poklicno življenje vpliva 
na zasebno ali kjer zasebno življenje vpliva na poklicno) in katera oblika konflikta 
(časovni, obremenjenost ali obnašanje) se najpogosteje pojavljata v organizacijah.1  
 
OCENA DOSEDANJIH RAZISKOVANJ 
 
Doslej opravljena raziskovanja v Sloveniji v zvezi z usklajevanjem poklicnega in privatnega 
življenja (npr. kakovost življenja v Sloveniji, delitve dela med spoloma, analize 
organizacijskih politik ipd.) proučujejo odnos med posameznikovo dejavnostjo, povezano z 
njegovim delom, organizacijo (delovno okolje, v katerem je posameznik zaposlen) in 
državo (kot izvajalko družinske politike). Druga dela pa predstavljajo usklajevanje 
poklicnega in privatnega življenja kot enega izmed konfliktov v poklicnem in privatnem 
življenju. Ker sta razumevanje in evalvacija takega konflikta zelo pomembna ne le za 
zaposlenega posameznika, temveč tudi za strategijo organizacij, sem preučila, kako se 
zaposleni posamezniki spopadajo z usklajevanjem poklicnega in privatnega življenja.  
 
Raziskave, ki proučujejo konflikt med delom in privatnim življenjem, so v zadnjih nekaj 
desetletjih napredovale in pripeljale do razvoja teoretičnih modelov in empiričnih študij, s 
katerimi poskušajo zaposlenim pomagati upravljati ravnovesje med delom in privatnimi 
zahtevami. Empirični dokazi potrjujejo prav to, da neusklajenost med delom in privatnim 
življenjem predstavlja pogosto hud dejavnik stresa na delovnem mestu, ki vodi do 
različnih negativnih posledic (Ahmad, 2008, str. 57). Tovrsten vpliv konfliktov je mogoče 
pojasniti z uporabo okvirja teorij vlog, ki so jih definirali Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek in 
Rosenthall (1964). Predvidevali so, da se pojavi konflikt med delom in privatnim 
življenjem takrat, ko so zahteve med delom in privatnim življenjem nerazdružljive. 
Kasneje so prišli do sklepa, »da se konflikt med delom in privatnim življenjem pojavi 
takrat, ko zahteva po izpolnjevanju prve vloge vpliva na sposobnost posameznika po 




                                           




Magistrsko delo je razdeljeno na dva dela, teoretični in empirični del. Za proučevanje 
znanstvene literature iz različnih virov sem uporabila metodo opisa oziroma deskripcije. 
Metoda deskripcije zajema opisovanje, primerjanje, analiziranje in sklepanje.  
Empirični del naloge temelji na metodi zbiranja podatkov. Anketni vprašalnik je bil 
sestavljen in posredovan prek spletnega portala www.1ka.si. Z anketo je bila zagotovljena 
popolna anonimnost vseh, ki so sodelovali. Anketni vprašalnik je zajel približno 245 
anketirancev. Rezultate raziskave sem analizirala in povezala s teoretičnimi spoznanji. Na 
podlagi relevantnih spoznanj, informacij, ugotovljenih dejstev in stališč so navedene 
hipoteze dokazane ali ovržene. 
 
STRNJEN OPIS POGLAVIJ 
 
Preučevanje literature sem razdelila na osem vsebinskih poglavij. Vsako od sedmih 
poglavij se začne z opredelitvijo obravnavanega konstrukta in nato povzema tisto, kar 
vemo o usklajevanju poklicnega in privatnega življenja. Osmo poglavje predstavlja 
strnjene ugotovitve po poglavjih. 
 
Prvo poglavje je uvod s prikazom predmeta raziskovanja, postavljene so hipoteze, namen 
in cilji magistrske naloge ter metode, ki sem jih uporabila pri pisanju magistrskega dela.  
 
Drugo poglavje se nanaša na usklajevanja poklicnega in privatnega življenja. Navedeni so 
teorije in konflikti, ki vplivajo na porušenje ravnovesja med tema dvema področjema, ter 
na kratko vloga moških in žensk pri usklajevanju poklicnega in privatnega življenja.  
 
V tretjem poglavju preučujem in predstavljam pomen družine in družinskega življenja v 
povezavi z usklajevanjem poklicnega in privatnega življenja, saj je biti dober starš in imeti 
uspešno kariero želja vseh posameznikov. 
 
Četrto poglavje opisuje pojme dela, fleksibilnost dela in delovni čas. V poglavju navajam 
zgodovinske mejnike pri razvoju delovnega časa in predstavitev drugačnih oblik delovnega 
časa. Skozi statistične podatke sem primerjala Slovenijo z drugimi državami. Podrobneje 
sem se osredotočila na pomembnost delovnega časa z vidika delavca in pravno ureditev 
delovnega časa. Anketni vprašalnik mi bo pomagal ugotoviti, kakšno mnenje imajo 
zaposleni glede delovnega časa, koliko zaposleni cenijo svoj prosti čas in morebitne 
težave, ki jih imajo anketiranci raziskave pri usklajevanju.  
 
Peto poglavje govori o družbeni odgovornosti, ki jo imajo država in organizacije. V 
poglavju so predstavljene družinske politike, s katerimi država zaposlenim posameznikom 
pomaga pri usklajevanju poklicnega in privatnega življenja. Predstavljeni so novejše 
raziskave, ki se ukvarjajo z usklajevanjem poklicnega in privatnega življenja, in pilotni 
projekt »Družini prijazno podjetje«.  
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Šesto poglavje predstavlja normativno ureditev družinske politike, katere namen je 
izboljšati kakovost življenja družin. V tem poglavju je še posebej zanimiva primerjava 
Slovenije s Švedsko.  
 
V sedmem poglavju so predstavljena izhodišča za raziskavo, sledijo empirični del raziskave 
in potrditev ali zavrnitev postavljenih hipotez. 
  
V osmem poglavju podam strnjene ugotovitve poglavij. Sledijo seznam literature in virov 
ter priloga. 
 
V pričujoči nalogi so podani empirični modeli s področja omenjene problematike, 
sintetizirane so ugotovitve tujih in domačih avtorjev. 
 
Za potrebe magistrske naloge z naslovom »Usklajevanje poklicnega in privatnega življenja 
v povezavi z delovnim časom« sem termin »privatno« življenje uporabila kot sinonim za 
družinsko/zasebno/privatno življenje posameznika, z družino ali brez nje. V tem smislu 
sem s terminom »privatno življenje« enotno predstavila ugotovitve, ki se navezujejo na 
omenjeno področje. Izjema je poglavje »Družina in družinsko življenje«, v katerem 
uporabljam termin »družinsko življenje«, saj se nanaša na posameznike, ki imajo družino. 







2 USKLAJEVANJE POKLICNEGA IN PRIVATNEGA ŽIVLJENJA 
Usklajevanje poklicnega in privatnega življenja je dobilo pomen v začetku devetdesetih let 
prejšnjega stoletja, ko se je začela pojavljati izgorelost med zaposlenimi. Plačano delo in 
privatno življenje posameznika sta »neločljiva elementa socialne identitete tako za moške 
kot za ženske« (Černigoj Sadar, 1985, str. 55). 
 
Koncept usklajevanja poklicnega in privatnega življenja razumemo kot širši pojem, in sicer 
kot odnos med institucionalnim in kulturnim časom in med delovnim in nedelovnim 
prostorom posameznika (Vladimirov, 2004).  
 
»Ravnovesje med delom in privatnim življenjem (ang. Work–Life balance2 (WLB), slov. 
RDŽ) je področje, za katero se v literaturi pojavljajo različnimi izrazi: 
 
 work–family balance, 
 work–non-work balance,  
 work–life fit. 
 
Namesto ravnovesja se lahko govori tudi o konfliktu in usklajevanju poklicnega oziroma 
delovnega in zasebnega oziroma družinskega življenja in različnih definicijah (Kalliath & 
Brough, 2008). Vendar odnosa med tema dvema sferama ne moremo omejiti samo na 
negativen konflikt, upošteva se tudi pozitivna plat obeh področij. Greenhaus (v: 
Parasuraman & Greenhaus, 2002, str. 302) uporablja izraz »work–family enrichment« kot 
»obogatitev, oplemenitev«, pri čemer »razvoj spretnosti, veščin in znanj, ki ustrezajo vlogi 
v eni izmed sfer, lahko pripomore k uspešnemu udejstvovanju v drugi«. 
 
Pregled empiričnih raziskav nakazuje na dva natančnejša pomena ravnovesja med delom 
in privatnim življenjem. Prvi je pogosto mišljen v raziskavah, opredeljuje ravnovesje kot 
odsotnost konflikta med delovnimi in privatnimi vlogami (Frone, 2003).  
 
Zanimiva je tudi raziskava Nevenke Černigoj Sadar (1989) na temo »Izkušnje plačanega 
dela in družine«. V raziskavi so podani rezultati najnovejših socioloških raziskav o 
najpogostejših socialno-ekonomskih in psiholoških značilnostih odnosov med plačanim 
delom in privatnim življenjem (družino) ter vloga moškega in ženske na obeh področjih. V 
raziskavi avtorica ugotavlja, kakšni so smer vplivanja in kakovost interakcije med plačanim 
delom in privatnim življenjem ter konflikti, ki nastajajo zaradi neusklajenosti zahtev dela in 
privatnega življenja. Ugotovitve raziskave kažejo, da obstajajo pozitivni in negativni vplivi 




                                           
2 Implicitno predpostavlja ločenost obeh področij. 
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 pozitivni vpliv plačanega dela na privatno življenje,  
 delitev družinskega dela, ki pozitivno vpliva na privatno življenje in plačano delo 
ter s tem zmanjša negativnost.  
 
Tako lahko sklepamo, da je odnos med tem dvema področjema prepleten z odvisnimi 
pozitivnimi in negativnimi posledicami3 tako pri ženskah kot pri moških. Pri ženskah so 
zahteve dela in privatnega življenja (družine) bolj prepletene kot pri moških, zato ženske 
doživljajo večji konflikt med tem dvema področjema. Podobni trendi glede razlik med 
spoloma so tudi na Švedskem, Madžarskem, Finskem. 
 
V nadaljevanju sem poskušala teoretično, s pomočjo ugotovitev slovenskih in tujih 
avtorjev, opredeliti in razložiti pojem ravnovesja pri usklajevanju poklicnega in privatnega 
življenja. 
2.1 TEORIJE RAVNOVESJA PRI USKLAJEVANJU POKLICNEGA IN 
PRIVATNEGA ŽIVLJENJA 
V literaturi se uporabljajo različni teoretični okvirji, s katerimi se pregleduje ravnovesje 
med delom in privatnim življenjem. »Ravnovesje med poklicnim in privatnim življenjem je 
širok kompleksen pojav z veliko različnimi definicijami, vendar univerzalna definicija ne 
obstaja« (Vladimirov, 2004), kar drži, saj so spremembe, ki jih doživljamo vsakodnevno 
naša stalnica, hkrati pa današnji dan oziroma današnja možnost usklajevanja poklicnega 
in privatnega življenja ne bo enaka včerajšnji ali jutrišnji.  
 
Skozi preučevanje različne slovenske in tuje literature sem zasledila različne definicije 
omenjenega ravnovesja. 
 
Greenhaus, Collins in Shaw (2002, str. 513) ravnovesje med delom in privatnim življenjem 
opredeljujejo kot obseg zadovoljstva, ki ga posameznik doživlja enako na delovnem 
področju in v privatnem življenju. V nadaljevanju (Greenhaus, Collins & Shaw, 2002, str. 
510) trdijo, da je ravnovesje med delom in zasebnim življenjem sestavljeno iz treh 
komponent: 
 
 časovno ravnovesje (enak čas namenjen za delo in privatno življenje), 
 ravnovesje sodelovanja/vpletenosti (nanaša se na enakovredno vključenost 
posameznika v delovno in privatno življenje), 
 ravnotežje zadovoljstva (nanaša se na zadovoljstvo na obeh področjih). 
 
Za doseganje pravega ravnovesja morajo biti prisotne in upoštevane vse tri zgoraj naštete 
komponente, ki pa med seboj niso neodvisne (npr. večja vpletenost vlog zahteva tudi več 
časa ipd.). Greenhaus Collins in Shaw (2002, str. 510) menijo, da »posameznik, ki je 
                                           
3 Najprimernejši izraz, ki opisuje tak odnos, je »interakcija poklicnega dela in privatnega življenja«, 
ki lahko vodi v obogatitev ali konflikt (Vladimirov, 2004, str. 18). 
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namenil veliko več časa privatnemu življenju oziroma družinskemu življenju, doživlja višjo 
kakovost življenja od tistega, ki je preživel več časa v delovnem okolju«. 
 
Glede na to, da je usklajevanje poklicnega in privatnega življenja dinamičen proces, ki 
vključuje zgoraj naštete komponente, pa sodobne teorije navajajo tudi prisotnost čustev, 
ki jih ob tem doživlja posameznik. Zavedati se moramo, da ravnovesje vsak posameznik 
doživlja drugače v obeh vlogah.  
 
Podobnega mnenja so tudi Novak, Poljanšek in Sajovic (2014), ki pravijo, da je 
usklajevanje dela in privatnega življenja priložnost pridobivanja in vzpostavljanja 
smiselnega ravnotežja med časom in različnimi oblikami investicij na tak način, da lahko 
opravljamo svoje delo učinkovito, obenem pa imamo dovolj časa za druge pomembne 
stvari v življenju, kot so družina, skupnost, hobiji, učenje in druge različne dejavnosti.  
 
Bistvo prej zapisanega povzema trditev, da je »vpliv med delom in privatnim življenjem 
/…/ dvosmeren in dvorazsežen« (Matokovič & Žibert, 2012/2013, str. 2). Kot sklep pa 
dodajam še ugotovitve raziskave o konfliktih, ki vključuje vpliv poklicnega življenja na 
privatno življenje in obratno, tj. vpliv privatnega življenja na poklicno življenje (tabela 1).  
 
Tabela 1: Konflikt, ki vpliva na nezadovoljstvo zaposlenih 
Vpliv Posledica 
Konflikt: privatno življenje moti ali posega 
v delovno življenje posameznika 
- zaposleni prej odhajajo z delovnega mesta, 
- večja odsotnost žensk z delovnega mesta, 
- zamujanje na delovno mesto, 
- nezadovoljstvo v privatnem življenju poslabša 
delovno učinkovitost, 
- izčrpanost, absentizem ipd. 
Konflikt: delovno življenje posega v 
privatno življenje posameznika 
- dolgi delovniki, zaradi katerih ni časa za 
privatno življenje, 
- preobremenjenost z delom preprečuje aktivno 
uživanje v privatnem življenju,  
- delo se preliva v domače okolje in povečuje 
konflikt z družinskimi člani ipd. 
 
Vir: Kansas Workforce Initiative Evidence Review. Work-Family Conflict and Family-Work 
Conflict (2010). 
  
Iz tabele 1 je razvidno, da porušenje ravnovesja med tema dvema področjema pomeni 
negativen vpliv tako na privatno kot poklicno življenje zaposlenega. Za izboljšanje stanja 
je treba poiskati pravo ravnovesje, ki bo prispevalo k večjemu zadovoljstvu in uspešnosti 
zaposlenih v privatnem in poklicnem življenju. Za usklajevanje privatnega in poklicnega 
življenja je pomembno tudi dobro organizacijsko okolje, saj ima le-to velik vpliv na 
zadovoljstvo družine, zadovoljstvo na delovnem mestu in organizacijsko pripadnost. 
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Analize usklajevanja poklicnega in privatnega življenja kažejo, da je uspešnost 
usklajevanja odvisna od prepletanja dejavnikov na treh ravneh (Kanjuo Mrčela, 2005, 
str. 22): 
 
 družbeni ravni (nacionalna zakonodaja in institucionalni okvir), 
 organizacijski ravni (prakse in politike delodajalcev) in 
 individualni ravni (strategije posameznikov in posameznic).  
 
Kljub temu, da usklajevanje poklicnega in privatnega življenja v praksi poteka na ravni 
posameznika, pa na omenjeno usklajevanje vplivajo tudi širši družbenoorganizacijski 
dejavniki, izhajajoči iz plačanega in privatnega življenja. 
2.1.1 DRUŽBENA ODGOVORNOST 
V drugi polovici 20. stoletja se je v Sloveniji začela uspešno razvijati socialna politika, ki 
naj bi zaposlenim olajšala usklajevanje poklicnega in privatnega življenja, vendar pa se je 
po uvedbi tržne ekonomije in prilagajanju slovenske zakonodaje kriterijem Evropske unije 
pojavila problematika pri ohranjanju tega ravnovesja.  
 
S temo o ustvarjanju bolj prijaznega delovnega okolja se že dolgo ukvarjajo evropske 
politike. Na koncept ravnovesja med delom in zasebnim življenjem se nanaša 33. člen 
Listine o temeljnih pravicah Evropske unije. Sprejeti so bili direktive, priporočila in drugi s 
tem povezani instrumenti, ki zadevajo enakost spolov, ureditev delovnega časa in 
porodniški/očetovski dopust. Sporočilo Komisije, Evropa 2020, naj bi spodbujale nove 
oblike usklajevanja poklicnega in privatnega življenja ter nove politike aktivnega staranja 
in povečanje enakosti spolov (EK, 2010). Direktive, priporočila, nacionalni ukrepi in drugi 
instrumenti, s katerimi naj bi omogočali lažje usklajevanje poklicnega in privatnega 
življenja, so bili sprejeti na ravni Evropske unije (v nadaljevanju: EU). 
 
Država se tako trudi s sinergijo učinkov javnih in organizacijskih politik pomagati 
zaposlenim in zmanjšati negativne vplive na usklajevanje. V Sloveniji imamo konkretne 
ukrepe, ki varujejo npr. materinstvo, noseče ženske, podaljšanje porodniškega dopusta v 
konkretnih primerih, drugačne oblike delovnega časa ipd. Pomoč s strani države je 
podkrepljena tudi z mednarodnimi dokumenti (npr. Konvencija o varstvu otrok). 
2.1.2 ORGANIZACIJSKA ODGOVORNOST 
Podpora pri usklajevanju poklicnega in privatnega življenja zaposlenih je tudi na strani 
delodajalcev oziroma organizacije. Organizacije morajo sprejeti določene ukrepe, s 
katerimi uspešno rešujejo problematiko usklajevanja. Usklajenost poklicnega in privatnega 
življenja prinaša zaposlenim večje zadovoljstvo, njihovo čustveno navezanost na 
organizacijo in motiviranost za delo. Zadovoljni zaposleni opravljajo svoje delo bolj 
učinkovito, kar pripomore k uspešnosti organizacije. Na ravni organizacije je smiselno 
upoštevati potrebe zaposlenih posameznikov, ki imajo obveznosti v privatnem življenju 
(družina in druge skrbstvene obveznosti), njihove želje pa je v določeni meri dobro 
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upoštevati tudi pri načrtih organizacije. To pomeni, da se oblikujejo organizacijske 
politike, prakse, ki zaposlenim posameznikom pomagajo pri usklajevanju poklicnega in 
privatnega življenja. Pomembno je, da se organizacija zaveda svoje družbene 
odgovornosti in korektnega upravljanja s človeškimi viri.  
 
Avtorici Černigoj Sadar in Vladimirov (2004, str. 280) trdita, da se pri načrtovanju 
organizacijskih politik in praks upošteva različnost delovne sile. Vzpostavljanje 
dinamičnega ravnotežja med poklicnim in privatnim življenjem namreč omogoča večjo 
učinkovitost v vseh življenjskih obdobjih. Iz teh razlogov problematika usklajevanja 
poklicnega in privatnega življenja ni problem posameznih skupin (npr. mladih staršev), 
temveč je osrednjega pomena pri razmišljanju o organizacijskih izboljšavah. 
2.1.3 INDIVIDUALNA ODGOVORNOST 
Ne smemo pozabiti na odgovornost posameznika, saj slednji lahko pripomore k 
ravnovesju svojega življenja z zdravim življenjskim slogom, dobrim počutjem in posledično 
dobro pozitivno energijo. Čas, ki ga posameznik nameni privatnemu življenju (npr. 
druženje s prijatelji, aktivnosti v družbi, rekreacija, hobiji ipd.), vpliva na njegovo 
psihofizično stanje in s tem tudi prispeva, da je kot posameznik srečnejši, bolj zdrav in 
uspešnejši pri doseganju svojih ciljev. Littig (2008, str. 2) meni, da se ravnovesje lahko 
poruši, kadar stres ni zmanjšan z rekreacijo in odmori. Podobno navaja tudi Černigoj 
Sadar (2004), ki pravi, da je za iskanje ravnotežja odgovoren posameznik, vendar pa 
ravnotežje doseže le, če sodeluje z okolico.  
 
2.2 ŽENSKE IN MOŠKI PRI USKLAJEVANJU POKLICNEGA IN 
PRIVATNEGA ŽIVLJENJA  
Dejstvo je, da današnji čas pri usklajevanju poklicnega in privatnega življenja ne prizanaša 
ne moškim ne ženskam, zato je to usklajevanje postalo stresno za oba spola. 
Zaposlovanje žensk ni bistveno spremenilo tradicionalne delitve dela med spoloma v 
gospodinjstvu, saj je zasebna sfera še vedno sfera žensk. Kot navaja Vladimirov (2004, 
str. 8), »/d/anes kljub večji emancipaciji žensk na trgu delovne sile in poudarjanju spolne 
enakosti ostaja delo (formalno ali neformalno) še vedno spolno segregirano«. 
 
Po podatkih Statističnega urada RS delovna aktivnost žensk in moških v Sloveniji narašča. 
Delež zaposlenih žensk je bil v letu 2013 46,0-odstoten, v letu 2014 46,7-odstoten. Delež 




Tabela 2: Delež delovno sposobnih žensk in moških v Sloveniji, 2013 in 2014 
 SPOL MERITVE 2013 
Delovno sposobne  ženske stopnja delovne aktivnosti (v %) 46,0 
 SPOL MERITVE 2013 
Delovno sposobni  moški stopnja delovne aktivnosti (v %) 57,1 
 
 SPOL MERITVE 2014 
Delovno sposobne  ženske stopnja delovne aktivnosti (v %) 46,7 
 SPOL MERITVE 2014 
Delovno sposobni  moški stopnja delovne aktivnosti (v %) 57,7 
 
Vir: SURS (2015) 
 
Povečevanje emancipacije žensk na trgu dela (plačano delo) in obremenitev žensk v 
privatnem življenju (neplačano delo) pomeni za ženske dvojno obremenitev. To 
obremenitev lahko širše razumemo kot konflikt med poklicnim in privatnim življenjem.  
 
2.3 KONFLIKT PRI USKLAJEVANJU POKLICNEGA IN PRIVATNEGA 
ŽIVLJENJA 
Vsakodnevno se srečujemo z različnimi oblikami konfliktov med partnerjem, otroki, 
sodelavci, prijatelji, bližnjimi – in pomembno pri tem je, da se znamo sporazumevati, 
popuščati, sprejemati, da naše življenje lahko teče naprej. Mnogo ljudi si prizadeva, da 
najdejo ravnovesje med delovnim in privatnim življenjem, saj v nasprotnem primeru – 
torej če ravnovesja ne najdejo – to vodi v nastanek problemov, težav in konfliktov.  
  
Šadl (2002, str. 79) navaja tri najbolj značilne konflikte, ki zadevajo usklajevanje 
poklicnega in privatnega življenja:  
 
 časovni konflikt: pomeni težave pri razporejanju časa, energije in možnosti izbire 
med poklicno in privatno vlogo,  
 konflikt zaradi napetosti: pri njem pride do prenosa napetosti ali čustvenega 
stanja, ki se ustvarja v eni vlogi, na izvajanje druge vloge,  
 vedenjski konflikt: nastane zaradi neusklajenosti privatnih in delovnih vedenjskih 
vzorcev – ženske imajo pogosto težave pri prehajanju med vlogami.  
 
Smiselno je omeniti tudi porast medgeneracijskega konflikta, kjer zaposleni posamezniki 
skrbijo za otroke in ostarele starše. Če pride do prevelike obremenjenosti zaradi katerega 
od navedenih konfliktov, se lahko pojavijo zdravstvene težave, ki povzročijo stres, 
izgorelost, izčrpanost ipd., posledično pa tudi zmanjšanje učinkovitosti na delovnem 
mestu, absentizem, slabšo skrb za ostarele in otroke.  
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Konflikt med delovnim in privatnim življenjem ni problem le v Sloveniji, saj je, po 
navedbah Eurofonda (2015), eden ključnih problemov, ki ga zaznavajo tudi v drugih 
evropskih državah. Ocenjuje se, da več kot četrtina Evropejcev trpi zaradi konflikta med 
poklicnim in privatnim življenjem. 
 
Eurofond (2015) glede na časovno ravnovesje navaja naslednje podatke: 
 
 27 % delavcev v EU dojema, da preživijo preveč časa na delovnem mestu, 
 28 % jih je menilo, da preživijo premalo časa s svojimi družinami, 
 36 % jih je menilo, da nimajo dovolj časa za prijatelje in druge socialne stike, 
 51 % jih verjame, da nimajo dovolj časa za svoje hobije in interese.  
 
Približno 50 % delavcev je mnenja, da se časovne zahteve pri usklajevanju poklicnega in 
privatnega življenja prekrivajo zaradi pritiska na delovnem mestu in/ali pritiska v 
privatnem življenju. Na splošno je bilo ugotovljeno, da je delež nekoliko višji pri ženskah 








3 DRUŽINA  
3.1 DEFINICIJE DRUŽINE 
Po 16. členu SDČP je družina »naravna in temeljna celica družbe in ima pravico do 
družbenega in državnega varstva«. Tovrstno varstvo družine je udejanjeno tudi pri nas. 
Ustava Republike Slovenije namreč v tretjem odstavku 53. člena določa, da država varuje 
družino, materinstvo, očetovstvo, otroke in mladino ter ustvarja za to varstvo potrebne 
razmere. Za zagotavljanje tega varstva je država vzpostavila širok normativni okvir, 
katerega osrednji del predstavlja Zakon o zakonski zvezi in družinskih razmerjih, ki v 
svojem 2. členu družino opredeljuje kot življenjsko skupnost staršev in otrok, ki zaradi 
koristi otrok uživa posebno varstvo.  
 
Opredelitev družine je nemogoče iskati zgolj skozi pravni ali sociološki kontekst, temveč jo 
je treba definirati širše. Kot taka je pomembna definicija v Resoluciji o temeljih 
oblikovanja družinske politike v Republiki Sloveniji, kjer je upoštevano široko tolmačenje 
pojma družine in je podana naslednja opredelitev družine: »Družina predstavlja življenjsko 
skupnost staršev in otrok. Predstavlja primarni socialni prostor, ki daje optimalne možnosti 
za emocionalni in socialni razvoj otrok, obenem pa nosi tudi odgovornost za njihovo 
blaginjo. Poleg tega pa ima tudi pomembno vlogo pri ohranjanju kohezije družbe in kot 
pomembna proizvodna in potrošniška enota vpliva tudi na gospodarski razvoj družbe«.4  
 
Čačinovič Vogrinčič (1998, str. 49–50) navaja Ackermannovo hipotezo o zdravi družini: 
»Družina je zdrava, če uresniči biološke potenciale odnosa roditelj – otrok in mož – žena: 
zagotoviti mora zaščito pred nevarnostmi in materialni obstoj družine; pripadati mora 
skupnosti in biti vanjo integrirana; navznoter mora biti enotna, sposobna, da se sama 
stabilizira in raste; ohraniti mora sposobnost, da se prilagaja spremembam. Družina mora 
imeti cilje in realistične, primerne, uresničljive vrednote. Družina mora zagotoviti vzdušje, 
v katerem se bo psihološka identiteta njenih članov uskladila z identiteto družinske 
skupnosti, tako, da bo omogočala individualizacijo. Družinske vloge morajo biti v skladu s 
spolom dobro definirane in morajo omogočiti zadovoljevanje temeljnih potreb njenih 
članov, sposobna mora biti, da najde rešitev, ki pomeni zadovoljevanje potreb in rast 
njenih članov. Sprejemanje identitete posameznika in družine ustvarja možnost za 
individualno avtonomijo in ustvarjalnost. Vzgoja mora upoštevati telesne in duševne 
potrebe otroka in preprečiti tekmovalnost med potrebami staršev in potrebami otrok /…/«.  
 
Ackermannova hipoteza opisuje »zdrav« primer družine, seveda pa je odvisno od 
posamezne družine, s kakšnimi »sredstvi« razpolaga in kako se bo razvijala in težila k 
najboljšemu odnosu med svojimi člani (Čačinovič Vogrinčič, 1998, str. 49–50).  
                                           
4 Resolucija o temeljih oblikovanja družinske politike v Republiki Sloveniji, MDDSZ, objavljeno na: 
http://www.mddsz.gov.si/fileadmin/mddsz.gov.si/pageuploads/dokumenti__pdf/resolucija_druzina.
pdf, str. 3. 
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Strokovnjaki že vrsto let preučujejo pojem družina, zato je definicij družine veliko. 
Nekatere definicije družine navajam v nadaljevanju. 
 
V prvi izdaji Slovarja slovenskega knjižnega jezika (SSKJ, 1970–91) je družina pojmovana 
kot »zakonski par z otroki ali brez njih,« v podpomenu pa so takratni avtorji slovarja 
družino razumeli tudi kot enega od zakoncev z otroki.  
 
V drugi izdaji Slovarja slovenskega knjižnega jezika (SSKJ, 2014) je družina »skupnost 
enega ali obeh staršev z otrokom, otroki«, med primeri sta navedeni tudi »enostarševska« 
in »istospolna družina«, v podpomenu pa je družina opredeljena tudi kot »skupnost 
zakonskega ali zunajzakonskega partnerja in enega od staršev z otrokom, otroki«.  
 
Če primerjamo novo in staro definicijo družine v SSKJ, ugotovimo, da nova definicija ne 
zahteva nujno sklenjene zakonske zveze, obvezni člani družine pa so postali otroci. Ta 
zakonska ureditev je torej izničila obe skupnosti. Če upoštevamo prvo izdajo SSKJ, je 
»družina« lahko tudi partnerstvo brez otrok.  
 
Rener (1995, str. 15) meni, da je družina »temeljno mesto za socialne konstrukcije 
realnosti in obenem točka, ki ji uspeva nemogoče: socialna razmerja, kakor so razmerja 
med generacijami in razmerja med spoloma, predeluje oziroma prikazuje kot naravna in 
narobe; naravnana dejstva, kakor so rojstvo, rast, smrt, opremlja s celim registrom 
socialnih pomenov«. 
 
Podobno meni tudi Musek (1995, str. 19), ki družino opredeli »kot svet, življenje, 
človeštvo in družba v malem. Je edinstvena celica, kjer se spletajo temeljne vloge 
človeškega bitja, spolne in generacijske – vloga moškega in ženske, vloga staršev in 
otrok. Bolj kot kadarkoli drugje se posameznikova osebnost oblikuje v družini – oblikuje 
prav na vseh tistih razsežnostih, ki smo jih omenjali – biološko, socialno in duhovno«.  
 
Mertens (1974) družino opredeli kot konfliktno skupino, in sicer v smislu, da se mora 
vedno znova soočati z nalogo reševanja konfliktov. Le-te rešuje skupaj v 
dogovarjanju/sporazumevanju ali pa v spopadu/boju drug proti drugemu. 
3.2 DRUŽINA IN DRUŽINSKO ŽIVLJENJE 
Osnovni namen družine je, kot izhaja iz predhodno izpostavljenih določb ZZZDR, odnos 
med partnerjema, ki je zasnovan na ljubezni, prijateljstvu, razumevanju in socializaciji 
otrok – kot dolžnost in pravica staršev. Starša morata izoblikovati zdrav odnos, ki bo 
otroku zagotovil ustrezne pogoje za zdrav razvoj. V ta namen ZZDR v 15. členu določa 
tudi, da država s sistemom vzgoje in izobraževanja, zdravstva in socialnega varstva 
omogoča ljudem, da se vsestransko pripravijo na skladno družinsko življenje, ter jim 
pomaga v njihovih medsebojnih razmerjih in pri izvrševanju roditeljske pravice. Iz 
navedene določbe 15. člena ZZZDR tako izhaja dolžnost države, da zagotovi sistem 
različnih ukrepov, ki ljudem omogočajo, da lahko skladno živijo svoje privatno oziroma 
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družinsko življenje. Družinsko življenje človeka je v našem pravu varovano tudi z 
osebnostno pravico do zasebnosti, ki je univerzalna pravica in ustavna kategorija, zato 
pripada tudi delavcem v delovnem razmerju. Po mnenju strokovnjakov »nasploh lahko 
ugotovimo, da je pravica do zasebnosti pri nas ustavnopravno ustrezno opredeljena in 
varovana, v delovnem razmerju prihaja do posegov v družinsko življenje delavcev tudi s 
kršitvami te pravice. Razloge za to lahko najdemo v podnormiranosti tega področja, 
relativni novosti te pravice, ki se je uveljavila pravzaprav šele z nastankom kapitalizma, in 
zato tudi neosveščenosti delavcev, ki svojih pravic pogosto ne poznajo, velikokrat pa jih, 
tudi če vedo zanje, ne uveljavljajo. Verjetno vpliva na pasivnost delavcev tudi dejstvo, da 
v odnosih, povezanih z delovnim razmerjem, še ni ustrezne stabilnosti, kar se odraža tako 
v skrbi delavcev za njihovo socialno varnost kot tudi v želji nekaterih delodajalcev po 
hitrem pridobivanju materialnih dobrin, tudi na račun delavcev« (Šetinc – Tekavc, 2000, 
str. 1366–1374). Na eni strani se namreč pojavi legitimen interes delodajalca, ki ima 
pravico nadzorovati uporabo svojih sredstev (npr. telefonov, računalniških omrežij) in 
delovni proces, na drugi strani pa je prisoten prav tako legitimen interes delojemalca, ki 
utemeljeno pričakuje določeno stopnjo zasebnosti in zaupanja ter delno samostojnost tudi 
na delovnem mestu, kar ne nazadnje izhaja tudi iz sodbe Evropskega sodišča za 
človekove pravice v primeru Halford proti Združenemu kraljestvu (Blaganje, 2007, str. 18–
20). Pri preučevanju odnosa med usklajevanjem poklicnega in privatnega življenja v 
povezavi z delovnim časom je delavca treba obravnavati kot posameznika, ki ima najprej 
osebn(ostn)e pravice in šele potem obveznosti iz delovnega razmerja. 
 
Pomembnosti družine se na deklaratorni ravni zavedajo po državah celega sveta, zato je 
leta 1993 Generalna skupščina Združenih narodov 15. maj razglasila za mednarodni dan 
družine. V Sloveniji smo dan družine prvič praznovali leta 1994. 
 
V preteklosti družina in delo nista bila ločena, a sta zaradi brezosebnosti pri delu 
postopoma postajala ločena v industrijskih družbah. V današnjem času tesni odnosi med 
družino in delom obstajajo le v manjših družinskih podjetjih. Ko govorimo o družinskem 
življenju kot delu privatnega življenja, je problematika usklajevanja poklicnega in 
privatnega življenja prvotno povezana z delitvijo dela glede na spol. Šimenc in Bežek 
(2011, str. 21) navajata ločenost med tema dvema življenjskima sferama v zahodnih 
družbah, in sicer: 
 
 moška sfera se povezuje z javnim, formalnim, plačanim delom – DRUŽBENO 
PRIZNANO, 
 ženska sfera se povezuje s privatnim, neformalnim, neplačanim delom – 
DRUŽBENO SPREGLEDANO.  
 
Vladimirov (2004, str. 12) meni, da se na nivoju subjekta sferi med seboj nenehno 
prepletata v vseh dimenzijah njegovega delovanja, ne glede na spol. S tem je področje 
dela in družine zelo obsežno in deležno pogostih sprememb in prepletanj, zato 
strokovnjaki že vrsto let preučujejo pomen družine in družinskega življenja in se trudijo 
oblikovati neko dimenzijo, ki bi zajela bistvo, saj ima družina ogromen družbeni in kulturni 
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pomen in tudi velik pomen za posameznikov razvoj. Brez družine bi težko obstajali, ne bi 
se mogli oblikovati v vseh svojih razsežnostih (biološko, socialno in duhovno). Družina 
skozi partnerstvo, ljubezen, intimnost, odnose ipd. osmišlja naše življenje. Družino 
moramo jemati kot vrednoto, kot nekaj svetega, saj nas vodi preko socialnih in bioloških 
potreb.  
 
Žal pa dandanes družina kot vrednota ali nekaj svetega izgublja ta pomen. Veliko se 
omenja, da sta družina in zakonsko življenje v krizi. Porok je vse manj, ločitev vse več. To 
dokazujejo tudi podatki Statističnega urada RS: 
 
»Slovenija je ena izmed držav z najnižjim številom porok, kar pomeni približno 6.500 porok na leto. 
To je skoraj 10.000 manj porok od leta 1965. V tem trenutku je število ločitev 376, leta 1990 je 
bilo število ločitev 218, leta 1965 pa le 122. Položaj je torej popolnoma drugačen, kot je bil nekoč« 
(SURS, 2015).  
 
Če pogledamo podatke glede rodnosti otrok v Sloveniji, lahko rečemo, da je tudi tukaj 
viden upad. Po podatkih, ki jih navaja SURS (2015), se število rojstev otrok v Sloveniji 
zmanjšuje že več desetletij. Razlogi za zniževanje rodnosti (po letu 1980) so si podobni v 
vseh evropskih državah, gospodarska kriza in posledično visoka stopnja brezposelnosti pa 
te številke še povečujeta (tabela 3). 
 
Tabela 3: Osnovni podatki o živorojenih otrocih, 2010–2014 







Vir: Statistični urad Republike Slovenije 
 
Tak način življenja prinaša demografske negativne spremembe v zvezi z rodnostjo, npr. 
zvišanje starosti žensk ob rojstvu prvega otroka in posledično upad rodnosti, družine z 
manjšim številom otrok ipd.  
 
Kar zadeva družinsko življenje, so feministična gibanja znatno vplivala na razumevanje 
spolnih vlog, opozorila pa so predvsem na dve pomembni področji: materinstvo in 
gospodinjska (hišna) opravila. Obe področji sta bili »po naravi« določeni ženskam, zaradi 
česar so se krepili spolno določene vloge in s starostjo povezani vzorci obnašanja med 





3.2.1 OČETOVSTVO IN MATERINSTVO 
3.2.1.1 Materinstvo 
Antropologinja Kitzinger (1994, str. 167) meni, da se sposobnosti za materinstvo ženska 
nauči in to izredno učinkovito obvlada, kar je značilno za večino kultur. »Mi se šele 
začenjamo zavedati vseh raznolikih, a pomembnih veščin, ki jih je naša postindustrijska 
družba zanemarila. Vsaka ženska prinese v materinstvo edinstven splet spretnosti in 
izkušenj« (prav tam). 
 
Družinske in delovne obveznosti v vsakdanjem življenju imajo večji vpliv na 
ženske/matere kot tudi na moške/očete. Čeprav imata oba spola enake možnosti na trgu 
dela, vsaj z ravni zakonodaje, se problematika položaja žensk skozi desetletja še vedno ni 
spremenila. Ženske še vedno prevzamejo večino skrbi za neplačano delo, npr. 
gospodinjstvo, skrb za otroke in druge odvisne člane itd., zaradi česar je delovni dan za 
ženske – ob upoštevanju plačanega in neplačanega dela – daljši kot za moške. 
 
Ker je materinstvo pravzaprav njihova najpomembnejša naloga in odgovornost, karierni 
uspeh pa jim predstavlja tudi osebno rast in zadovoljstvo, je odločitev o materinstvu 
zahtevna in ključna. Za ceno družine je karierna pot za ženske ponavadi počasnejša in 
bolj naporna.  
 
Ženske dandanes opravljajo vlogo gospodinj, mater in žena, a so hkrati v veliki meri 
vključene tudi v plačano delo. Pričakovati je, da bo ta delež žensk vedno višji. 
Spremembe, ki jih formalna sfera doživlja v smislu večje enakopravnosti med spoloma, so 
sicer počasne, pa vendarle se odvijajo. Tudi v privatnem življenju se bodo najverjetneje 
odvile določene spremembe, ki bodo obremenitve porazdelile med oba spola. Kljub 
pričakovanju tovrstnih sprememb že v 90. letih 20. stoletja temu še ni bilo tako. Ključna in 
univerzalna značilnost tedanjih družb je bila, da dinamiki vstopanja žensk v javni prostor 
ni sledilo enakovredno vstopanje moških v zasebni prostor. Strukturno določeni načini 
plačnega dela so temeljili na predpostavki, da je zaposleni poročen moški brez družinskih 
obveznosti, kar je podpiralo ohranjanje neenake delitve dela v zasebni sferi (Jogan, 
2000). 
 
Podatki Evropske komisije (2004) kažejo, da ženske v Sloveniji preživijo z otroki 2 uri in 
23 min, moški pa samo 56 min dnevno. Podatki o razdelitvi neplačanega gospodinjskega 
dela med spoloma na drugi strani kažejo, da ženske gospodinjstvu namenijo 4 ure in 57 
min na dan, moški pa le 2 uri in 39 minut na dan, kar priča o neenakomerno razdeljenem 
delu med spoloma. Kasnejše raziskave Evropske komisije (2014) so pokazale, da so 
možnosti za usklajevanje bolj izkoriščale ženske kot moški, in sicer na račun porodniškega 
dopusta in nege za otroka. Če razmislimo, je skrb za majhne otroke še vedno prednostna 
naloga žensk, moški pri tem večinoma nudijo le podporo. 
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3.2.1.2 Očetovstvo 
Zgodovinsko gledano je bila vloga očeta dostojanstvena, dokaj jasna in enostavna. Oče je 
veljal za suverenega patriarha na vrhu družinske verige – opravljal je torej vlogo 
»poglavarja« v svoji družini, za emocionalni del pa je poskrbela mama. Kot vse stvari se je 
z leti spremenila tudi vloga očeta. Spremembe in industrializacija so moškim zadale hud 
udarec, saj sta njihova prvotna vloga očeta in njegov vpliv na družino zaradi tega kmalu 
začela izgubljati na veljavi. Očetova vloga se je začela spreminjati v starševsko vlogo.  
 
V sedemdesetih letih prejšnjega stoletja so skandinavske države začele raziskovati vlogo 
očetovstva in njegov pomen za družino. Na Švedskem se je začela vloga očeta kot 
glavnega hranitelja družine spreminjati med letoma 1960 in 1970 – do takrat je bilo 
nenavadno, da oče sodeluje pri vzgoji otrok. Takratne raziskave so pokazale pomanjkanje 
vloge očeta pri razvoju otrok. Šele v sredini osemdesetih let prejšnjega stoletja je bil delež 
vpletenosti moških pri vzgoji otrok večji. Eden od glavnih razlogov za večjo vključenost 
očetov v skrb za otroke je bil verjetno razvoj švedskega sistema starševskega dopusta, 
vendar pa so bili učinki reforme o starševskem dopustu za moške v prvih desetletjih po 
njegovi uvedbi precej omejeni (Kovše, 2010). 
 
Zavrl (1999, str. 19) pravi, da so raziskave o očetih iz sedemdesetih let prejšnjega stoletja 
»v mnogih pogledih odražale citat Margaret Mead, ki je mnenja, da so očetje vsekakor 
biološka nujnost, sicer pa družbeni ''nebodisigatreba''. Za nekatere to velja še danes. Do 
sredine osemdesetih let se je ponovno oblikovalo ovrednotenje spreminjajočih se 
starševskih vlog. Psihologi in sociologi so se zdaj še bolj zavedali družbenih in medosebnih 
nasprotij pri spremembah moške starševske vloge, ki zadevajo fizično in emocionalno 
nego in skrb za otroke«. 
 
Rener, Švab, Žakelj in Humer (2005) navajajo ugotovitve z razprav ciljnih skupin, ki so 
potekale v času raziskave: »/M/oški vprašanja o usklajevanju zasebnega in poklicnega 
življenja niso dojemali kot nekaj problematičnega, ampak so nanj gledali z vidika 
pomanjkanja časa, ki so ga običajno skušali nadomestiti z dejavnim vključevanjem v 
družinsko življenje ob koncih tedna. Tako so še naprej ostajali v vlogi očetov, ki so vskočili 
takrat, ko denimo nihče drug (npr. partner, stari starši) ni mogel ostati doma z bolnim 
otrokom.« 
 
Danes v 21. stoletju so moški kot očetje bolj vpleteni v družinsko življenje in čas, ki ga 
posvečajo skrbi, igri, vzgoji za otroke, se počasi podaljšuje. Ideološki premik k bolj enaki 
delitvi spolnih vlog pomeni tudi novo vlogo očeta. Na splošno je bilo pričakovati, da si 
bosta tako oče kot mati delila odgovornost za skrb in varstvo otrok še posebej pri negi in 
varstvu otroka po rojstvu. Vladimirov (2004, str. 30) meni, da »/d/ržave tako spodbujajo 
matere in očete k enakovrednemu koriščenju očetovskega in materinskega dopusta, kar bi 
imelo močan vpliv na celoten koncept plačanega in neplačanega dela, na pojmovanje 
moških in ženskih vlog ter spola«. 
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3.2.2 ENAKOPRAVNOST V ZASEBNEM ŽIVLJENJU 
Partnerstvo med dvema je več kot le prijateljstvo. Partnerstvo je naravna potreba in 
osnova za spolnost, intimnost. V partnerstvu posamezniki vplivajo drug na drugega in 
tako postanejo odvisni drug od drugega, kar privede do skupnega delovanja v življenju ali 
do skupnih aktivnosti. Končni cilj za večino partnerstev je poroka oziroma zakon. Čeprav 
podatki kažejo, da je porok vedno manj, je za določene pare ta dogodek še vedno krona 
partnerstva.  
 
V nekdanji socialistični državi se je od žensk pričakovalo (in se še pričakuje), da bodo 
dejavne tako na trgu delovne sile kot tudi v zasebnem življenju, medtem ko na področju 
delitve vloge spolov v zasebnem življenju ni bilo mogoče zaslediti nikakršnega opaznega 
napredka. Vse več žensk je vključenih na trg dela in zato vedno bolj občutijo potrebo po 
pomoči s strani moških – zlasti pri gospodinjskih in starševskih opravilih. Napredovanje na 
poklicnem področju ima za oba spola velik pomen, saj pozitivno vpliva na posameznikovo 
samospoštovanje, kar se pozna na vseh področjih. Ženske imajo na področju dela in 
družinskih opravil še vedno zahtevnejšo vlogo kot moški. Moški ponavadi več časa in 
energije vlagajo v kariero, zato bi morali, če bi hoteli razbremeniti ženske, več sodelovati 
pri gospodinjskih in starševskih opravilih. 
 
Veliko vlogo pri tem imajo družba, organizacije, država, ki s svojimi ukrepi in rešitvami 
omogočajo, da sta mož in žena enakopravna pri usklajevanju poklicnega in privatnega 
življenja. Če partnerja drug drugemu nudita uravnoteženo oporo in vzajemno 
razumevanje, sta ponavadi uspešnejša pri usklajevanju poklicnega in privatnega življenja.  
Tudi Ule in Kuhar (2003, str. 3) menita, da »analiza družinskih politik kaže, da so 
najuspešnejše tiste politike, ki staršem zagotavljajo pomoč pri usklajevanju vloge 
zaposlenega starša.« 
 
Mnenje Evropske unije temelji na naboru vrednot, med katerimi je tudi enakost, in 
spodbuja enakost med moškimi in ženskami (člena 2 in 3 PEU).5 Ti cilji so zapisani tudi v 
21. členu Listine o temeljnih pravicah. Poleg tega 8. člen PDEU Evropski uniji nalaga, da v 
vseh svojih dejavnostih odpravlja neenakosti ter spodbuja enakost med moškimi in 
ženskami (to je znano tudi kot vključevanje načela enakosti spolov). Unija in države 
članice so se v izjavi št. 19, priloženi k sklepni listini medvladne konference, na kateri je 
bila sprejeta lizbonska pogodba, zavezale, da se bodo borile »proti vsem oblikam nasilja v 
družini«, ta kazniva dejanja preprečevale in kaznovale ter zagotovile »podporo in zaščito 
žrtev«.  
 
                                           
5 Maastrichtska pogodba (uradno Pogodba o Evropski uniji, s kratico PEU) je mednarodna 
pogodba, ki so jo 7. februarja 1992 v nizozemskem Maastrichtu podpisale države članice Evropske 
skupnosti in ki je, ko je 1. novembra 1993 stopila v veljavo, politično in pravno združila države 
članice. 
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Enakost med moškimi in ženskami ter otrokova pravica, da je z obema staršema, se 
osredotočata na potrebo po enakih zaposlitvenih možnostih za ženske. Čeprav enako 
porazdelitev različnih domačih nalog med ženskami in moškimi lahko razumemo kot cilj 
sam po sebi, je to tudi pogoj za doseganje enakosti v celotni družbi (Schulze, 2015). 
 
Enakost med moškim in žensko ima zakonsko podlago v Resoluciji o nacionalnem 
programu za enake možnosti žensk in moških. To je »strateški dokument vlade, ki določa 
cilje in ukrepe ter ključne nosilce politik za uresničevanje enakosti spolov na posameznih 
področjih življenja žensk in moških v Republiki Sloveniji za obdobje od leta 2015 do leta 
2020. Gre za drugi tovrsten dokument v Republiki Sloveniji. Prva resolucija o nacionalnem 
programu za enake možnosti žensk in moških, ki jo je Vlada RS sprejela leta 2005, je 
zajemala obdobje od leta 2005 do leta 2013 in je prvič celovito opredelila politike enakosti 
spolov na šestih prednostnih področjih: integracija načela enakosti spolov, delo, družba 
znanja, družbena blaginja, odnosi med spoloma in procesi odločanja. Za vsako od področij 
so bili opredeljeni splošni in posebni cilji ter posamezni ukrepi za dosego posebnih ciljev, 
ki so predstavljali podlago za natančnejše izvedbene akte, t. i. periodične načrte« 
(MDDSZ, 2015, str. 4). 
 
V Resoluciji o nacionalnem programu za enake možnosti žensk in moških 2005–2013 
(ReNPEMZM, 2005, str. 10530) je bilo zapisano, da »/i/ntegracija načela enakosti spolov 
prelamlja s tradicionalnim načinom dela: politike enakosti spolov tako niso več zgolj v 
domeni oziroma pristojnosti posebnih institucij, ki se ukvarjajo s to problematiko (v 
Sloveniji Urad za enake možnosti), ampak sestavni del posameznih področnih politik 
oziroma delokroga ministrstev in vladnih služb. Omenjena strategija uvaja 
multidisciplinarni proces, s katerim posamezni nosilci odgovornosti za oblikovanje 
posameznih politik trajno vključujejo načelo enakosti spolov v načrtovanje, oblikovanje, 
izvajanje, spremljanje in ocenjevanje politik. Za Slovenijo kot članico Evropske unije je v 
zvezi s tem pomembna amsterdamska pogodba, podpisana v Amsterdamu 1997 (Official 




4 DELO IN DELOVNI ČAS  
4.1 DELO 
Delo predstavlja pomemben del našega življenjskega obdobja. Na delovnem mestu 
ponavadi preživimo več kot 40 ur na teden, kar pomeni, da smo zaposleni za polni delovni 
čas. Takšno angažiranje na področju dela pomeni za posameznika veliko porabo energije 
in časa in posledično prilagajanje privatnega življenja delu. Delo nam zagotavlja finančni 
dohodek, vpliva pa tudi na naše psihično počutje. Neustrezni pogoji dela in slaba 
organizacija le-tega nam povzročajo negativne občutke, nezadovoljstvo in porušenje 
ravnovesja v vsakodnevnem življenju, lahko pa nam dajejo pozitivne občutke, npr. večjo 
samozavest in občutek sposobnosti in zadovoljstva. Gre torej za pomembne dejavnike, ki 
vplivajo na posameznikovo življenje. Ker sta plačano delo in življenje posameznika postala 
neločljiva elementa, omenjena problematika v vsakodnevnem življenju predstavlja vse 
večji izziv. 
 
S področja dela je delovno pravo tisto pravno področje, ki najbolj odločilno vpliva na 
kakovost življenja prebivalstva (zaposlenih in njihovih družinskih članov). Posredno vpliva 
na položaj v sistemu socialne varnosti in na življenjsko raven v času upokojitve. V 
devetdesetih letih prejšnjega stoletja so se s strani družinam prijazne politike v 
organizacijah po vsej Evropi začeli uveljavljati programi za lažje usklajevanje poklicnega in 
privatnega življenja. Na usklajevanje dela in privatnega življenja imajo velik vpliv različne 
politike na nacionalni ravni. 
 
Živimo v 21. stoletju, ki narekuje vedno hitreje spreminjajoče se okolje in prilagajanje. 
Družba od organizacij zahteva le najboljše in sama veliko prispeva k ciljem organizacij, 
vendar pa je finančna kriza leta 2008 v Sloveniji pustila negativne posledice na področju 
trga dela.  
 
Po navedbah Ministrstva za zunanje zadeve (MZZ, 2014, str. 18) »/p/odatki o gibanju 
števila zaposlenih in brezposelnih oseb v zadnjih šestih letih izražajo razmere na trgu dela 
kot posledico večletne gospodarske krize, ki se na tem področju najbolj kaže v hitro 
naraščajočem številu brezposelnih oseb in zmanjševanju števila delovnih mest. Od konca 
leta 2008 do konca leta 2013 se je število delovno aktivnega prebivalstva zmanjšalo za 
skoraj 90.000, od tega za približno 65.000 moških in 25.000 žensk«. 
4.1.1 FLEKSIBILIZACIJA ZAPOSLOVANJA 
S fleksibilizacijo zaposlovanja najpogosteje mislimo na proces spreminjanja in prilagajanja 
tako pogojev zaposlovanja kot tudi načina organizacije dela. S tem naj bi dosegli večje 
raznovrstnosti in prožnosti pri zaposlitvah in spodbudili večje število zaposlenih, kar je cilj 
evropske politike zaposlovanja (Kanjuo Mrčela & Ignjatović, 2004, str. 25).  
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Fleksibilno zaposlovanje pomeni sprotno prilagajanje zaposlovanja potrebam po delu 
(Dobrin, 1995 str. 171). Možnosti fleksibilnega zaposlovanja so pomembne tako za 
delodajalce kot za delojemalce. Delodajalci si pri tem prizadevajo za optimizacijo delovnih 
procesov, delojemalci na drugi strani pa se skušajo s fleksibilnimi zaposlitvami prilagajati 
osebnim okoliščinam, med katerimi družinsko življenje zagotovo igra pomembno vlogo 
(Šetinc-Tekavc, 2000). 
Fleksibilizacija, oziroma prožnost zaposlovanja, lahko za deležnike na trgu dela predstavlja 
bodisi pozitiven ukrep bodisi negativen. Dilema izhaja že iz prevoda termina »flexicurity«. 
Ta izraz lahko pomeni »varna prožnost« ali pa »prožna varnost«. Gre za koncept, ki 
vključuje tako delodajalce kot delojemalce: 
 
 za brezposelne so take oblike zaposlitve pogosto edina možnost, da se lahko 
zaposlijo, 
 za zaposlene so dodaten vir zaslužka, kar pomeni več možnosti za usklajevanje 
delovnega časa z drugimi življenjskimi področji, 
 delodajalcem te oblike zaposlovanja omogočajo predvsem lažje odpuščanje 
delavcev in zaposlovanje novih, nalagajo jim manj obveznosti in predstavljajo tudi 
nižji strošek (Kanjuo Mrčela & Ignjatović, 2004). 
 
Najbolj naklonjene družinam so organizacijske politike, ki vključujejo fleksibilne oblike dela 
ter usklajevanje poklicnih in privatnih obveznosti, saj naj bi te odločilno vplivale oziroma 
pripomogle k vzpostavljanju ravnotežja med delom in zasebnostjo. Vendar pa je od vrste 
fleksibilne delovne prakse, značilnosti dela, vrste delovnega razmerja in možnosti 
zaposlenega, da svoje zasebno življenje prilagodi delovnemu, odvisno, koliko družinam 
naklonjene organizacijske politike pripomorejo k usklajevanju poklicnega in privatnega 
življenja. Fleksibilne oblike zaposlovanja so (Eurofound, 2006):  
 
 zaposlitev s krajšim delovnim časom, 
 pogodbeno delo, 
 samozaposlovanje, 
 zaposlitev za določen čas, 
 delo v izmenah (druga možnost je fleksibilen delovni čas, ki je bolj prilagodljiv kot 
izmensko delo, saj delavci lahko samostojno oblikujejo svoj delovnik).  
 
Po podatkih Kariernega centra (UL, 2015) sta najpogosteje v rabi zaposlitev za določen 
čas in zaposlitev z delovnim časom, krajšim od polnega. S tem naj bi trg delovne sile 
spodbudili k večji prožnosti in novim oblikam zaposlovanja ter na drugi strani zagotovili 
boljšo dostopnost in kakovost otroškega varstva in enake možnosti za oba spola. V zvezi z 
enakimi možnostmi v povezavi s privatnim življenjem velja na tem mestu opozoriti tudi na 
neenakost v gmotnem položaju med moškimi in ženskami, ki je lahko pomemben vidik pri 
usklajevanju poklicnega in privatnega življenja. Raziskava o družbenem položaju mladih v 
Sloveniji Mladina 2010 je pokazala, da mladi moški zaslužijo več kot mlade ženske in to ne 
glede na status zaposlitve. Največje razlike so pri dohodkih samozaposlenih, najmanjše pa 
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pri redno zaposlenih za nedoločen čas. Longitudinalna analiza sicer razkriva, da so se v 
zadnjih desetih letih razlike med dohodki mladih moških in mladih žensk zmanjšale v treh 
zaposlitvenih statusih (nedoločen čas, samozaposleni, honorarno zaposleni), povečale pa 
v dveh zaposlitvenih statusih (določen čas, brez rednega dela) (Klanjšek, 2011, str. 345). 
4.2 DELOVNI ČAS 
»Delovni čas« pomeni vsak čas, v katerem delavec dela, je na razpolago delodajalcu in 
opravlja svoje naloge ali dolžnosti v skladu z nacionalno zakonodajo in/ali prakso (EUR-
Lex, 2015).  
 
Če pogledamo pojem delovnega časa skozi zgodovino vse do obdobja, ko se je začel 
razvoj industrije, ugotovimo, da je bil delovni čas zelo raztegljiv pojem, saj so delavci 
delali do praga svojih zmogljivosti. Čez čas je delovni čas postal bolj prilagodljiv in 
odmaknjen od tradicionalnih pogledov (EUR-Lex, 2015). 
 
4.2.1 ZAČETKI NORMATIVNE UREDITVE DELOVNEGA ČASA 
 
V preteklem času je bil delovni čas osrednjega pomena za delo ILO, in sicer že od njene 
ustanovitve, ko je sprejela prvo od mnogih mednarodnih delovnih standardov z delovnim 
časom. Vzpostavitev omejitve dnevnega in tedenskega delovnega časa je predmet vse od 
prve konvencije Mednarodne organizacije dela o delovnem času – konvencije iz 1919. 
leta. EUR-Lex (2015) navaja nekatere od glavnih izzivov, ki so bili pomembni že v začetku 
industrijske dobe in so zapisani v mednarodnih delovnih standardih: 
 
 veliko število prekomernih delovnih ur, 
 potreba po varovanju zdravja in varnosti delavcev z zagotavljanjem ustreznega 
počitka, vključno tedenskega počitka, 
 izplačilo za letni dopust itd.  
 
V nadaljevanju navajam nekaj ključnih dogodkov, ki so oblikovali razvoj delovnega časa v 
Evropi (tabela 4): 
 
Tabela 4: Ključni dogodki od leta 1784 do leta 2014, ki so oblikovali razvoj 
delovnega časa. 
Leto Dogodek 
1784 Predlagan 10-urni delovnik v Manchester Quarter Sessions (Anglija). 
1802 Prva kolektivna pogodba (zdravje in morala vajencev). 
1815 Ustanovitev fundacije v Angliji "deseturni delovnik". 
1818 Na kongresu pariške mirovne konference Robert Owen predstavi peticijo, s 
katero želi omejiti delovni čas po vsej Evropi, da bi prenehali z nelojalno 
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konkurenco. Niso je sprejeli. 
1819, 
1825 
Britanska podjetniška pogodba ni bila sprejeta. 
1831, 
1833 
Britanska podjetniška pogodba navaja: zaposleni pred 21. letom ne smejo 
delati ponoči v bombažnih mlinih; zaposleni, ki še niso dopolnili 18 let, ne 
smejo delati več kot 12 ur (9 ur v soboto). 
1840 Prva stavka zaradi osemurnega delovnika – Wellington, Nova Zelandija. 
1841 Francoski zakon omejuje število ur, ki jih lahko otroci oddelajo v rudnikih 
(vendar se ne uporablja v praksi). 
1842 V ZDA prvič predstavljen zakon o delu otrok. 
1844 Podjetniška pogodba določi maksimalni delovni dan: 12 ur za odrasle in 6,5 
ure za otroke. 
1847 Pogodba o deseturnem delovniku; v ZDA postane zvezna država New 
Hampshire prva, ki uzakoni deseturni delovnik. 
1850 Britanska podjetniška pogodba določi časovno vrednost dela za ženske in 
otroke. Zaposlovanje ob delavnikih je dovoljeno med 6. in 18. uro (kasneje v 
zimskem času) in do 14. ure ob sobotah. 
1868 Ameriški kongres je sprejel zakon, ki omejuje osemurni delovni čas za zvezne 
uslužbence. 
1874 Britanska podjetniška pogodba: zmanjšanje delovnika za pol ure vsak dan za 
tekstilne delavce. 
1890 Konferenca v Berlinu na temo delovni čas – resolucija o delu otrok, žensk in 
otrok v rudarstvu in nočno delo. 
1897 "Osemurni delovnik" – stavka inženirjev. 
1899 Osemurni delovnik za vse vladne delavce – Portoriko. 
1900 Ustanovitev Mednarodnega združenja za delo (1919 – International Labour 
Organization, ILO). 
1905 Bernska konvencija o nočnem delu žensk. 
1911 Švicarski zvezni obligacijski zakonik določa nekatere pravice in zaščitne 
ukrepe za praznike in druge časovne odsotnosti z dela. 
1913 Bernska konvencija (osnutek) o nočnem delu za otroke. 
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1916 Osemurni delovnik v Avstraliji. 
1917 V Rusiji vlada sprejme osemurni delovnik. 
1919 Španija sprejme zakon o osemurnem delovniku. 
1919 ILO ustanovljena kot del pariške mirovne konference. Prvo srečanje v 
Washingtonu v ZDA. Konvencija 1 se strinja z osemurnim delovnikom in 
maksimalno 48 delovnih ur na teden. ILO je sčasoma postala del ZN. 
1921 Konvencija MOD 14: tedenski počitek in odmori v industriji. 
1930 Konvencija MOD 30: delovnik v trgovini in uradih. 
1935 Konvencija MOD 47: 40-urni delovnik. 
1936 Francoski zakon zagotovi 14 dni plačanega dopusta in 40-urni delovnik. 
1938 Zakon Fair US Labor Standards uvaja standardni 40-urni delovnik ur in 
poravnavo za nadurno delo. Zakon ne velja za vse zaposlene. 
1948 Konvencija MOD 89: nočno delo žensk (popravljena Konvencija 4). 
1949 Prvič navedeni prazniki v Italiji (v zakonu 260/1949). 
1970 Konvencija MOD 132: plačan dopust (popravljen). 
1975 Priporočilo Sveta ES o maksimalnem tedenskem delovniku (40 ur) in štirih 
tednih plačanega dopusta (75/457/EGS). 
1976 Finska uvede zakon o delovnih urah. 
1979 Konvencija MOD 153: delovni čas in čas počitka v cestnem prometu. 




Direktiva ES o delovnem času (93/104/ES). Omejitev na 48-urni tedenski 




Direktiva ES o varstvu mladih ljudi pri delu (94/33/ES). 
40-urna omejitev tedenskega delovnika za mladoletne (16–17-letnike), ki 
niso popolnoma vključeni v izobraževanje. 
1996 Konvencija MOD 180: delovnik za pomorščake in člane posadke ladij in 
Direktiva ES o zahtevah starševskega dopusta. 
1997 Evropska direktiva o skrajšanem delovnem času. 
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1998 Popravljena evropska direktiva o delovnem času in počitku (transport). 
1999 Evropska direktiva o delovnem času mornarjev. 
2000 Evropska direktiva o civilnem letalstvu. 
2000 Francoski minister za delo Aubry: z zakonom se določi 35-urni delovnik v 
vseh družbah, ki zaposluje več kot 20 ljudi. 
2002 Evropska direktiva o dejavnostih v cestnem prometu. 
2002 Podaljšanje omejitev delovnega časa (tuji delavci in zdravniki na 
usposabljanju). 
2003 Nova konsolidirana direktiva o delovnem času (2003/88/ES). 
2007 V Franciji predlog zakona, ki spodbuja nadurno delo. 
2014 
Predlog direktive EU, katere cilj je določiti posebna pravila o delovnem času 
za sektor prevoza po celinskih plovnih poteh. 
 
Vir: The history of European working time regulation 1784–2014 (2015) 
 
4.2.2 EVROPSKE DIREKTIVE IN SMERNICE 
 
Organizacije morajo obvezno upoštevati zakonske obveznosti, ki v Republiki Sloveniji 
veljajo za delovni čas, prepovedi dela in omejevanje dolžine delovnega časa. Zakonska 
podlaga je podrobneje navedena v Ustavi Republike Slovenije, Zakonu o delovnih 
razmerjih Republike Slovenije in direktivah EU ter Mednarodne organizacije dela.  
 
Organizacija in ureditev delovnega časa ima velik socialni, gospodarski in politični učinek. 
Na ravni EU je cilj Direktive 2003/88/ES6 zagotavljanje minimalnih standardov, skupnih 
vsem državam članicam, za zaščito delavcev pred zdravstvenimi in varnostnimi tveganji, 
povezanimi s predolgim ali neustreznim delovnim časom ter nezadostnim časom za 
počitek in okrevanje od dela. Listina EU o temeljnih pravicah v členu 31(2) določa: »Vsak 
delavec ima pravico do omenjenega delovnega časa, dnevnega in tedenskega počitka ter 
plačanega letnega dopusta« (Evropska komisija, 2015). 
 
                                           
6 Direktiva o delovnem času Evropskega parlamenta in Sveta z dne 4. novembra 2003 o določenih 
vidikih organizacije delovnega časa (UL L 299, 18. 11. 2003, str. 9). 
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4.2.2.1 Direktiva 2003/88/ES Evropskega parlamenta in Sveta o določenih 
vidikih organizacije delovnega časa  
 
Predlog direktive Evropskega parlamenta in Sveta o spremembi direktive 2003/88/ES z 
dne 4. novembra 2003 o določenih vidikih organizacije delovnega časa in usklajevanja 
poklicnega in privatnega življenja se glasi: 
 
 omejitev delovnega tedna vključno z nadurami na največ 48 ur, 
 najmanj 11 ur dnevnega počitka, 
 odmor za delavce, ki delajo vsaj šest ur dnevno, 
 najmanj en prost dan na teden, 
 najmanj štiri tedne plačanega dopusta, 
 posebna zaščita za nočno delo (EU-Lex, 2015). 
 
»Predlog vsebuje tudi novo določbo glede usklajevanja delovnih obveznosti in družinskega 
življenja, s katero se sedaj spodbuja socialne partnerje, naj sklenejo dogovore, s katerimi 
se bo izboljšalo usklajevanje službenih obveznosti delavcev z njihovimi družinskimi 
obveznostmi. Delodajalci so tako zavezani delavce v primernem času obvestiti o vseh 
spremembah v organizaciji delovnega časa. Prav tako je določeno, da naj države članice 
spodbujajo delodajalce k temu, da preučijo predloge delavcev za spremembo delovnega 
časa, seveda ob upoštevanju potreb delovnega procesa, ter delavčevih in delodajalčevih 
potreb po fleksibilnosti. Osnovni namen take določbe je upoštevanje potreb delavcev po 
prožnejši organizaciji delovnega časa, da bi tako omogočili usklajevanje njihovih delovnih 
in družinskih obveznosti« (MDDSZ, 2. 11. 2015). 
 
4.2.3 NORMATIVNA UREDITEV DELOVNEGA ČASA V SLOVENIJI  
 
Najpomembnejši sestavni del vsake organizacije in delovnega razmerja je delovni čas in 
njegova organiziranost. Delovni čas in njegova razporeditev je pomemben element, ki 
vpliva na kakovost in zadovoljstvo zaposlenih. Oman (2006) poudarja, da »/r/egulacija 
delovnega časa izhaja iz mednarodnih konvencij, direktiv in državne zakonodaje. Znotraj 
gospodarskih družb pa je definirana v kolektivnih pogodbah, aktih in pravilnikih«.  
 
Delovni čas je glede na pomen predmet ureditve Mednarodne organizacije dela (MOD), 
Sveta Evrope in Evropske skupnosti (ES). Starejše konvencije MOD, ki se nanašajo na 
delovni čas, počitek in varstvo posebnih kategorij delavcev, so bile upoštevane že v 
delovnopravni zakonodaji v Republiki Sloveniji.  
 
Ob vstopu v EU je bilo treba upoštevati še dve novi direktivi, ki sta vplivali na spremembe 





 Direktiva Sveta 97/81/ES z dne 15. 12. 1997 o okvirnem Sporazumu o delu s 
skrajšanim delovnim časom, sklenjenim med UNICE, CEEP in ETUC, 
 Direktiva 2003/88/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 4. 11. 2003 o 
določenih vidikih organizacije delovnega časa. 
 
V Sloveniji je delovni čas regulatorno urejen v Zakonu o delovnih razmerjih RS (v 
nadaljevanju: ZDR) in v skladu z direktivami Evropske skupnosti.7 Poglavitne značilnosti 
ZDR v povezavi z delovnim časom so:  
 
 zakonska opredelitev 36–40-urnega delovnika,  
 definicija delovnega časa, ki obsega efektivni delovni čas, čas odmora in čas 
upravičenih odsotnosti z dela.  
 
142. člen ZDR-1 delovni čas definira v treh točkah: 
 
»1. Delovni čas je efektivni delovni čas in čas odmora po 154. členu tega zakona ter čas 
upravičenih odsotnosti z dela v skladu z zakonom in kolektivno pogodbo oziroma splošnim 
aktom. 
2. Efektivni delovni čas je vsak čas, v katerem delavec dela, kar pomeni, da je na 
razpolago delodajalcu in izpolnjuje svoje delovne obveznosti iz pogodbe o zaposlitvi. 
3. Efektivni delovni čas je osnova za izračun produktivnosti dela.«  
 
V tem delu je za obravnavano temo magistrske naloge zlasti pomembna definicija 
efektivnega časa, kot jo podaja zakonodaja. Definicija efektivnega časa je namreč zelo 
ohlapna, iz nje pa lahko povzamemo, da se kot efektivni čas poleg časa, v katerem 
delavec dejansko opravlja svoje delo, šteje tudi vsak drug čas, v katerem je delavec na 
razpolago delodajalcu in izpolnjuje svoje delovne zadolžitve iz pogodbe o zaposlitvi. Poraja 
se namreč vprašanje, katera so tista časovna obdobja, ko delavec sicer ne dela, je pa na 
razpolago delodajalcu in izpolnjuje svoje delovne obveznosti. Tako ostaja odprto 
vprašanje, ali se v efektivni delovni čas vštevajo čas potovanja na službeni poti, čas 
izobraževanja, pripravljenost na delo doma ipd.8 Tako ohlapna definicija ne postavi jasne 
ločnice, kdaj sploh nastopi privatni čas delavca, zlasti ko gre za stalno pripravljenost 
oziroma pripravljenost na delo doma, čeprav to negotovost deloma relativizira naslednji 




                                           
7 Direktiva je zakonodajni akt z določenim ciljem, ki ga morajo doseči države EU, vendar jim pušča 
izbiro pri načinu uresničevanja. Takšen primer je direktiva o delovnem času, ki določa, da je preveč 
nadurnega dela nezakonito. Direktiva opredeli minimalni čas počitka in maksimalni delovni čas, 
vendar lahko vsaka država sprejme svoj predpis za uveljavitev teh določb. Pridobljeno iz: 
http://europa.eu/eu-law/decision-making/legal-acts/index_sl.htm. 
8 S tem v zadevi glej Krašovec (2013, str. 668). 
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V 143. členu ZDR-1 natančno opredeljuje tudi polni delovni čas, in sicer: 
 
»(1) Polni delovni čas ne sme biti daljši od 40 ur na teden.  
(2) Z zakonom oziroma kolektivno pogodbo se lahko določi kot polni delovni čas delovni 
čas, ki je krajši od 40 ur na teden, vendar ne manj kot 36 ur na teden.  
(3) Z zakonom ali drugim predpisom v skladu z zakonom ali kolektivno pogodbo se lahko 
določi za delovna mesta, pri katerih obstajajo večje nevarnosti za poškodbe ali 
zdravstvene okvare, polni delovni čas, ki traja manj kot 36 ur na teden.  
(4) Če polni delovni čas ni določen z zakonom ali kolektivno pogodbo, se šteje kot polni 
delovni čas delovni čas 40 ur na teden.«  
 
Usklajevanje poklicnega in privatnega življenja v povezavi z delovnim časom zasledimo 
tudi v 148. členu ZDR-ja v tretji točki (razporejanje delovnega časa) in v 182. členu 
3. točke (varstvo delavcev zaradi nosečnosti in starševstva):  
 
148. člen ZDR-1 
 
»(1) Razporeditev in pogoji za začasno prerazporeditev delovnega časa se določijo s 
pogodbo o zaposlitvi v skladu z zakonom in kolektivno pogodbo. 
(2) Pred začetkom koledarskega oziroma poslovnega leta delodajalec določi letni razpored 
delovnega časa in o tem pisno obvesti delavce na pri delodajalcu običajen način (npr. na 
določenem oglasnem mestu v poslovnih prostorih delodajalca ali z uporabo informacijske 
tehnologije) in sindikate pri delodajalcu. 
(3) Če delavec v času trajanja delovnega razmerja zaradi potreb usklajevanja družinskega 
in poklicnega življenja predlaga drugačno razporeditev delovnega časa, mu mora 
delodajalec, upoštevaje potrebe delovnega procesa, pisno utemeljiti svojo odločitev. Pisna 
utemeljitev se lahko pošlje tudi po elektronski poti na elektronski naslov delavca, ki ga 
zagotavlja in uporabo nalaga delodajalec.« 
 
Tretji odstavek navedenega člena vzpostavlja eksplicitno pravico delavca do privatnega 
življenja tudi v zakonodaji. Gre za določbo, ki »sledi predlogu spremembe Direktive 
Evropskega parlamenta in Sveta o spremembi Direktive 2003/88/ES o določenih vidikih 
organizacije delovnega časa, ki je bila v letu 2010 zavrnjena. Predlog je države članice 
zavezoval, da sprejmejo potrebne ukrepe za zagotovitev boljše usklajenosti med poklicnim 
in privatnim življenjem. Takšna prilagoditev naj bi zagotovila, da lahko delavci predlagajo 
spremembe svojega delovnega urnika in ritma, delodajalci pa morajo take zahteve 
preučiti ob upoštevanju potreb po prožnosti organizacije delovnega procesa« (Krašovec, 
2013, str. 698), vendar pa iz razlage tretjega odstavka izhaja, da obveznost delodajalca za 
prilagajanje delovnega časa potrebam delavcem, ki so starši,9 ni absolutna (je torej 
odvisna od potreb delovnega procesa) in jo delavcu delodajalec na predpisani način lahko 
tudi odreče. 
                                           
9 Po mnenju določenih pravnih strokovnjakov ima namreč družinsko življenje lahko samo delavec, 
ki ima družino skladno z določbami ZZZDR, ki za obstoj družine predpostavljajo starševstvo. 
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182. člen ZDR-1 
 
»(1) Delavci imajo zaradi nosečnosti in starševstva pravico do posebnega varstva v 
delovnem razmerju. 
(2) V primeru spora v zvezi z uveljavljanjem posebnega varstva zaradi nosečnosti in 
starševstva po tem zakonu je dokazno breme na strani delodajalca. 
(3) Delodajalec mora delavcem omogočiti lažje usklajevanje družinskih in poklicnih 
obveznosti.« 
 
Delovno pravo kot samostojna pravna disciplina, ki se ukvarja z določanjem pravic in 
dolžnosti delavcev in delodajalcev, je skozi zgodovino razvilo sistem ukrepov za 
zagotavljanje posebnega pravnega varstva določenih kategorij delavcev. Gre za »osebe, 
pri katerih je še posebej poudarjen javni interes za varstvo njihovega zdravja, po drugi 
strani pa tudi za varstvo njihovega delovnopravnega položaja« (Krašovec, 2013, str. 831). 
S tem v zvezi velja kot posebej pomembno za temo, ki jo obravnava to delo, izpostaviti 
omenjeno določbo 182. člena ZDR-1, ki operacionalizira 53., 54. in 55. člen Ustave RS, ki 
določajo, da država varuje družino, materinstvo, očetovstvo, otroke in mladino in ustvarja 
za to varstvo ustrezne razmere. Prav tako ustava določa svobodno odločanje o rojstvu 
otroka in pravico in dolžnost staršev, da vzgajajo, vzdržujejo in izobražujejo svoje otroke. 
»Namen posebnih varstvenih določb delovnega prava je, da se delavcem in delavkam v 
tej zvezi omogoči ustrezno usklajevanje delovnih in privatnih obveznosti ter zagotovi 
ustrezno varstvo, tako da lahko svobodno načrtujejo družino in uresničujejo svoje 
obveznosti v tej zvezi tudi ob in v okviru svojega poklicnega življenja. Pri tem je temeljno 
izhodišče neenaka odgovornost žensk in moških v zvezi z družino in starševstvom ter 
temeljna usmeritev ureditve zagotavljanje enakih možnosti in enakega obravnavanja 
delavcev in delavk« (Krašovec, 2013, str. 835). 
 
V zasebnem sektorju se delovni čas oblikuje glede na določbe zakona in kolektivnih 
pogodb, glede na naravo in način dela, v javnem sektorju pa to področje urejajo z zakoni 
in ustrezni podzakonski akti. Ministrstvo kot javna organizacija mora upoštevati zakone in 
pravila, ki veljajo v Republiki Sloveniji. Ena izmed pomembnih pravnih podlag poleg ZDR-
ja, ki ureja delovni čas zaposlenih v organih državne uprave RS, je Uredba o delovnem 
času v organih državne uprave (Ur. l. RS, št. 115/07 in 122/07 – popr.). Drugače 
razporejen delovni čas v vladnih službah, ministrstvih in organih v sestavi je enotno 
določen v 10. členu Uredbe o delovnem času v organih državne uprave (Ur. l. RS, 
št. 115/07 in 122/07).  
 
Ko govorimo o drugačni razporeditvi polnega delovnega časa za posameznika – iz naslova 
različnih individualnih razlogov – je mogoča na podlagi 4. člena uredbe, v skladu s katerim 
predstojnik razporedi polni delovni čas zaposlenega. 
 
Če primerjamo še zasebni sektor, je delovni čas ponavadi fleksibilnejši, saj delodajalec 
lahko delovni čas prilagodi delovnemu procesu in tudi potrebam trga. Za delavca pa to 
pomeni svobodno prilagajanje delovnega časa v skladu s potrebami v privatnem življenju.  
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Če pogledamo še nekaj statističnih podatkov, lahko vidimo, da v Sloveniji na splošno 
prevladuje delo s polnim delovnim časom. Po podatkih iz »ankete o delovni sili« je v 
Sloveniji v letu 2013 opravljalo delo z delovnim časom, krajšim od polnega, 10,2 % 
delovno aktivnih, v letu 2008 9,2 % in v letu 2004 9,3 % (Statistični urad RS, 2013).  
 
Po podatkih Eurostata je v Sloveniji zaposlitev s skrajšanim delovnim časom v letu 2000 
opravljalo 5,0 % delovno aktivnega prebivalstva in 9,6 % delovno aktivnega prebivalstva 
v letu 2014 (25–74 let) (Eurostat, 2015). 
4.2.4 FLEKSIBILNOST DELOVNEGA ČASA 
Organizacije so delovni čas delavcev prilagodile svojim zahtevam in naravi procesa, zato 
ne moremo mimo izrazov, kot sta prilagajanje in fleksibilnost delovnega časa.  
 
Dandanes je delovni čas fleksibilnejši in omejen na osemurni delovnik. Njegova 
razporeditev je eden ključnih elementov fleksibilnosti dela. »Fleksibilizacijo razumemo kot 
proces spreminjanja pogojev zaposlovanja in načina organiziranja dela v smeri vse večje 
raznovrstnosti. Fleksibilnost je bila in je prisotna na področju formalnega in neformalnega 
dela. Pojem ima različne pomene in pozitivno/negativno konotacijo, ki je odvisna od 
okoliščin, v katerih poteka, in vidika, s katerega jo ocenjujemo.« (Kanjuo Mrčela & 
Ignjatović, 2004, str. 230).  
 
Zaradi lažjega usklajevanja privatnega in poklicnega življenja lahko za zaposlenega 
organizacija npr. z individualizacijo in prilagajanjem dolžine in razporeditve delovnega 
časa pomeni podporo pri njegovem usklajevanju poklicnega in privatnega življenja.  
 
Molan (2014, str. 3) pravi, da so v razvitem svetu zaposlene ženske mnenja, da »je 
pomembna vrednota fleksibilen, prilagodljiv delovni čas in možnost dela od doma. Za 
večino zaposlenih žensk so to edine možnosti za vzdrževanje ravnotežja med delom in 
privatnim življenjem in možnostjo grajenja kariere v času razvoja in nege otrok«.  
 
Vendar pa se z vidika interesov delodajalcev delovni čas in njegovo razporejanje 
obravnavata kot ekonomska kategorija. Zakonski okviri urejanja tega instituta oziroma 
dopuščene fleksibilnosti namreč določajo možnost organiziranja delovnega/proizvodnega 
procesa ustrezno poslovnim zahtevam, zmožnostim tehnologije ali zahtevam po 
zagotavljanju storitev. S strani zaposlenih je pomemben predvsem vidik urejanja tega 
instituta, saj predpisani okviri omejevanja dolžine delovnega časa, zagotavljanje odmorov, 
počitka in dopuščene fleksibilnosti razporejanja delovnega časa varujejo zdravje in 
psihofizične sposobnosti zaposlenih. Hkrati spodbujajo tudi motiviranost delavcev za delo, 
ko določajo njihov prosti čas in možnosti usklajevanja njihovih privatnih in poklicnih 
obveznosti (Belopavlovič, in drugi, 2003, str. 552–553).  
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4.2.5 FLEKSIBILNOST ZAPOSLOVANJA V EU IN SLOVENIJI 
Fleksibilni obliki zaposlitve, delo s skrajšanim delovnim časom (ang. part-time 
employment) in zaposlitev za določen čas (angl. fixed-term employment), se razlikujeta 
od prevladujoče oblike zaposlitve za nedoločen čas s polnim delovnim časom (Ignjatovič, 
2002, str. 26). 
 
Delo s skrajšanim delovnim časom se počasi feminizira – leta 2001 je bilo med 
zaposlenimi v tej obliki zaposlitve 44,4 % moških in 55,6 % žensk, leta 2014 pa je bilo 
40,3 % moških in 59,7 % žensk. Primerjava za leto 2014 (2. četrtletje) z državami EU pa 
pokaže, da je delež moških, ki delajo s skrajšanim delovnim časom, (med vsemi 
zaposlenimi) v Sloveniji (7,6 %) nekoliko manjši, kot je povprečje v EU-28 (8,9 %), 
medtem ko je delež žensk, ki delajo s skrajšanim delovnim časom bistveno manjši v 
Sloveniji (14,8 %) kot je povprečje EU-28 (32,4 %) (Kanjuo Mrčela & Ignjatovič, 2015, 
str. 366). 
 
V EU obstajajo različni sistemi prožnosti trga dela in delovne sile. Skandinavske države 
sodijo med države, ki predstavljajo zgleden primer liberalnega in fleksibilnejšega trga 
delovne sile, z močno poudarjenim konceptom varnosti zaposlenih. Za vzhodno Evropo pa 
je, nasprotno, značilen bolj rigiden, bolj tog in manj prožen sistem trga dela (UL, Karierni 
centri, 2015). 
 
V številnih zahodnoevropskih državah je fleksibilnost trga delovne sile stalni spremljevalec 
prevladujočega načina proizvodnje. V teh državah se odnos do družine in posameznika 
izboljšuje, in sicer predvsem v obliki fleksibilnega zaposlovanja (Vaupotič, 2009, str. 39). 
 
Ignjatović (2002, str. 130–131) navaja, da je v Evropski uniji v fleksibilnih oblikah dela v 
povprečju zaposlenih kar 45 % vseh ljudi, razen nekaterih izjem, kjer je ta delež še višji. 
Slednje lahko razberemo tudi v tabeli 5. 
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Tabela 5: Zaposleni s krajšim delovnim časom v obdobju 2004–2014 
 
 
Vir: Eurostat (2015) 
 
Delež delovne sile v EU-28 v starostni skupini 15–64 let z zaposlitvijo s krajšim delovnim 
časom je postopoma naraščal s 16,7 % v letu 2004 na 19,6 % v letu 2014. Daleč največji 
delež zaposlenih s krajšim delovnim časom je bil leta 2014 na Nizozemskem (49,6 %), 
sledijo pa Avstrija, Nemčija, Združeno kraljestvo, Danska, Švedska (24,6 %), Belgija in 
Irska. Delež zaposlenih s krajšim delovnim časom leta 2014 v Sloveniji predstavlja 
10 %.  
 
Delo s krajšim delovnim časom se med moškimi in ženskami razlikuje. Leta 2014 je skoraj 
tretjina (32,2 %) zaposlenih žensk, starih 15–64 let, v EU-28 delala s krajšim delovnim 
časom, kar je veliko večji delež kot pri moških (8,8 %). Kot kažejo podatki, je delovna 
intenzivnost žensk na Švedskem nižja, saj je v tej državi veliko več žensk, starih med 25 
in 49 let, zaposlenih s krajšim delovnim časom (slika 1).  
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Slika 1: Delež zaposlenih s krajšim delovnim časom v letu 2014 (moški/ženske) 
 
 
Vir: Eurostat (2015) 
 
Švedska vlada poskuša pripraviti zakone, ki bodo spodbujali fleksibilnost trga. Četrta točka 
programa švedske reforme je temeljna na področju fleksibilnosti. Izpostavlja pomen 
fleksibilnosti, ki mora biti kombinirana z varnostjo in stalnostjo zaposlitve, glede na vloge 
socialnih partnerjev pa poskuša predvsem zmanjševati razčlenitev trga (Swedish 
Government Offices, 2008). 
 
Švedske vladne službe (Swedish Government Offices, 2008) ugotavljajo, da se povsod po 
Evropi zavedajo, kako pomembna je harmonizacija dela in družine. Vedno bolj pomemben 
dejavnik – celo veliko bolj kot tehnološki razvoj in razvoj novih oblik dela – ki vpliva na 
vsakdanjik zaposlenih, je ravno ravnovesje med poklicnim in privatnim življenjem. 
4.3 PRIHODNOST DELA 
Čeprav problemi trga dela pri nas niso zgolj v podaljševanju delovnega časa in prekernih 
zaposlitvah posameznikov, zlasti mladih, temveč so vezani na gospodarske razmere, ki so 
bile v Sloveniji zaradi globalne recesije slabe, pa se razmere v zadnjem času nekoliko 
izboljšujejo. Trenutna in pričakovana gospodarska rast sta vzbudili tudi nova pričakovanja 
pri tistih, ki na državni ravni skrbijo za sistemske ukrepe v zvezi z delom. »Ob rasti 
gospodarske aktivnosti (zadnji podatki Statističnega Urada Republike Slovenije ocenjujejo 
kar 3-odstotno rast BDP v letu 2014) se bo v obdobju 2015–2017 nadaljevalo naraščanje 
zaposlenosti in postopno zniževanje števila registrirano brezposelnih. UMAR ocenjuje, da 
se bo v letu 2015 zaposlenost nadalje povečala (za 1,5 %). Število registriranih 
brezposelnih se bo nadalje zmanjšalo tudi v prihodnjih dveh letih, leta 2016 zaradi 
upočasnitve gospodarske rasti sicer nekoliko počasneje. Na zniževanje brezposelnosti v 
prihodnjih letih bodo dodatno vplivala demografska gibanja zaradi vedno večjega števila 
starejšega prebivalstva, in sicer neposredno prek samega upokojevanja brezposelnih oseb 
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in tudi posredno prek nadomeščanja upokojenega delovno aktivnega prebivalstva«.10 
Navedene smernice kažejo prihodnje sistemske ukrepe na področju trga dela, ki izvirajo iz 
ukrepov, določenih na ravni EU, s Strategijo Evropa 2020, ki je desetletna strategija 
Evropske unije za gospodarsko rast in delovna mesta in se je začela izvajati leta 2010. 
Njen namen je zagotoviti boljše usklajevanje in nadzor nad nacionalnimi proračunskimi in 
reformnimi politikami ter s tem preprečiti novo krizo. Strategija Evropa 2020 opredeljuje 
nujnost uvedbe strukturnih reform za srednje in dolgoročno obdobje, ki se osredotočajo 
na spodbujanje vzdržnosti javnih financ, izboljšanje potenciala rasti ter uresničevanja 
petih glavnih ciljev do leta 2020, zlasti na področjih zaposlovanja, raziskav in razvoja, 
podnebja/energije, izobraževanja, socialnega vključevanja in zmanjševanja revščine. 
Krovni cilji strategije Evropa 2020, ki so pomembni tudi pri določanju smernic razvoja trga 
dela, so: 
 
 zagotoviti 75-odstotno stopnjo zaposlenosti žensk in moških, starih 20–64 let, tudi 
z večjo udeležbo mladih, starejših in nizkokvalificiranih delavcev ter z boljšim 
vključevanjem zakonitih priseljencev;  
 izboljšati izobrazbo, zlasti z zmanjšanjem stopnje osipa v šolah in povečanjem 
deleža prebivalstva s terciarno ali enakovredno izobrazbo (število osipnikov pod 
10 % in vsaj 40 % mladih z zaključenim terciarnim izobraževanjem); 
 spodbujati socialno vključenost, zlasti z zmanjšanjem revščine (do leta 2020 
20 milijonov manj revnih ljudi).11 
 
Cilj Evropske strategije zaposlovanja je ustvarjati nova in kakovostna delovna mesta 
znotraj EU. Strategija je sestavni del predhodno omenjene strategije za gospodarsko rast 
Evropa 2020. Smernice za zaposlovanje so skupne prednostne naloge in cilji politik 
zaposlovanja, ki jih predlaga Komisija, odobrijo jih vlade držav in sprejme Svet EU. Marca 
2015 je Komisija sprejela predlog revidiranih smernic zaposlovanja, ki se osredotočajo na 
naslednja področja:  
 
 spodbujanje povpraševanja po delovni sili (ustvarjanje delovnih mest, obdavčitve 
dela, politika plač);  
 povečanje ponudbe delovne sile in krepitev spretnosti (stopnja udeležbe in raven 
usposobljenosti, obravnavanje strukturnih pomanjkljivosti v sistemih izobraževanja 
in usposabljanja, brezposelnost mladih in dolgotrajna brezposelnost);  
 okrepitev delovanja trga dela (zmanjšanje segmentacije trga dela, vključitev 
socialnih partnerjev, boljša aktivna politika zaposlovanja, mobilnost delavcev);  
 
                                           
10 Smernice za izvajanje ukrepov aktivne politike zaposlovanja za obdobje 2016–2020, Ministrstvo 
za delo družino in socialne zadeve, Ljubljana, oktober 2015, objavljeno na: 
http://www.mddsz.gov.si/fileadmin/mddsz.gov.si/pageuploads/dokumenti__pdf/zaposlovanje/Smer
nice_APZ_2016_2020__final.pdf.  
11 Podrobneje prav tam. 
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 zagotavljanje pravičnosti, boj proti revščini in spodbujanje enakih možnosti 
(posodobitev sistemov socialne varnosti, zdravstvenega varstva in sistemov 
dolgotrajne nege, bolj usmerjene socialne politike za preprečitev osipa in socialne 
izključenosti). 
 
Pričakovati je, da ima uspešnost usklajevanja poklicnega in privatnega življenja 
pomemben vpliv na našo prihodnost. V Evropi se vztrajno povečuje število posameznikov, 
izpostavljenih fleksibilnim in negotovim oblikam zaposlitve. V Sloveniji je na primer kar 
80 % novih zaposlitev prekernih,12 delež zaposlitev za nedoločen čas pa je padel že skoraj 
na polovico (Kramberger, 2007). To dokazuje tudi raziskava Peta evropska študija o 
delovnih razmerah (2010). Ena pomembnejših ugotovitev te raziskave za Slovenijo 
(Kanjuo & Ignjatović, 2012) je, da slovenski delavci in delavke v primerjavi z evropskim 
povprečjem delajo več in so manj zadovoljni z delovnimi razmerami. Delež delavk in 
delavcev, ki delajo nad 70 ur tedensko (upoštevano tako plačano kot neplačano delo), v 
Sloveniji predstavlja večji delež kot v EU-27. Pomemben je tudi podatek, ki kaže bistveno 
razliko med spoloma tako v EU-27 kot v Sloveniji (tabela 6). 
 
Tabela 6: Odstotek delavcev, ki delajo več kot 70 ur na teden 
 Slovenija EU-27 
Skupaj 28,1 21,8 
Moški 17,3 13,6 
Ženske 41,0 31,7 
 
Vir: Kanjuo & Ignjatović (2012, str. 371) 
 
Pšeničny (2016, str. 20-21) navaja, da je stalno podaljševanje delovnega časa ponavadi 
posledica subjektivnih dejavnikov. Ti pa, razen pri zavzetih za delo, lahko nakazujejo na 
osebne stiske ali težave v partnerskih in družinskih odnosih. Pri tistih, ki podaljšujejo 
delovni čas iz subjektivnih, osebnih razlogov, pa je stalen devet- ali večurni delovnik prej 
pravilo kot izjema. Če so razlogi objektivni, kot so posebne razmere na trgu in podobno, 
je razumljivo, da se vodilni odzovejo z začasnim povečanim angažiranjem in 
podaljševanjem delovnih ur, ki pa se spet vrne v običajni ritem, ko se krizna situacija 
umiri. Kadar zunanji pritiski trajajo dolgo, lahko pripeljejo do delovne izčrpanosti, ki se 
lahko kaže tudi kot pomanjkanje energije za zasebno življenje. Ko pritiski popustijo, 
ponovno uravnotežijo svoje delovno in privatno življenje.  
 
Podaljšan delovnik je izjema in ne pravilo, zato sami ali njihovi partnerji navadno ne 
doživljajo začasno podaljšanega delovnega časa kot ovire za zadovoljivo privatno življenje. 
Če stalno delamo prek delovnega časa, to začne vplivati na naše privatno življenje. Takrat 
se je treba vprašati, zakaj tako živimo, in morda je smiselno poiskati strokovno 
psihoterapevtsko pomoč – zato, da ne bi bilo v našem življenju prostora le za delo, 
temveč tudi za privatno življenje (Pšeničny, 2016, str. 20–21). 
                                           
12 ZRSZ (Zavod Republike Slovenije za zaposlovanje); letna poročila. 
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Z decembrom 2011 je stopil v veljavo nov Zakon o varnosti in zdravju pri delu (ZVZD-1), 
ki je prinesel številne novosti tako na področju promocije zdravja kakor tudi pri 
obvladovanju psihosocialnih tveganj na delovnem mestu. Izhaja iz tega, da področje 
promocije zdravja na delovnem mestu predstavlja skupna prizadevanja delodajalcev, 
delavcev in družbe za izboljšanje zdravja in dobrega počutja na delovnem mestu. 
Delodajalcem nalaga v 24. členu, da sprejmejo ukrepe na področju preprečevanja, 
odpravljanja in obvladovanja primerov nasilja, trpinčenja, nadlegovanja in drugih oblik 
psihosocialnih tveganj, ki lahko ogrozijo zdravje delavcev (Šprah & Dolenc, 2014, str. 12). 
 
Ob navedenem lahko predpostavljamo, da bo tehnologija s svojimi napredki konkretno 
vplivala na prihodnost dela. Tehnologija predstavlja enega izmed pomembnih izzivov na 
področju doseganja ravnovesja med poklicnim in privatnim življenjem. Nova tehnologija 
namreč omogoča, da smo vedno dosegljivi, povečuje se avtomatiziran nadzor nad delom, 
vgrajuje se vse več varovalnih sistemov, robotizacija itd. S tem se briše meja med 
privatnim in poklicnim življenjem. Konkreten primer, ki potrjuje zabrisanost meje med 
obema področjema in predstavlja stresor na delovnem mestu, je službena e-pošta in 
pričakovanje, da se je nanjo treba nemudoma odzvati. Ob navedenem ne preseneča, da 
delo slabo vpliva na zdravstveno stanje zaposlenih. Najpogosteje omenjene bolezni 
delovnega mesta so stres, depresije in druge psihosomatske bolezni, ki so na meniju 
psihologov že kar nekaj časa in se le še stopnjujejo.  
 
Stresno stanje in slabo počutje na delovnem mestu pa po pričakovanjih nista zgolj 
posledica dela, saj tudi ukrepi in zahteve delovnega mesta vplivajo na privatno življenje. 
Zaradi negativnih vplivov, ki jih prinašajo delovna mesta, so zaposleni nesrečni, apatični, 
nezadovoljni ipd., posledično dela ne opravljajo strokovno, dosegajo slabše rezultate, so 
manj motivirani, povečajo se odsotnost in druga bolezenska stanja ali celo nesreče. Zaradi 
stresa se znižuje delovna storilnost, zaradi nižje storilnosti pa ima človek občutek, da je 
manj vreden kot drugi, saj se mu zdi, da tudi naredi manj kot drugi. Ključno je zavedanje, 
da cilje oziroma rezultate organizacije – slabe in dobre – dosegajo zaposleni. Različne 
organizacije tako uvajajo ukrepe, s katerimi naj bi zaposlenim omogočili nemoten odmik 
od dela. Kot primer navajam nemško podjetje Daimler, ki se je odločilo, da zaposlenim 
dovoli samodejno brisanje e-pošte, medtem ko so na dopustu. Drugi primer je podjetje 
Volkswagen, ki je uvedlo izklapljanje službenih strežnikov BlackBerry izven delovnega 
časa, tako da zaposleni ne morejo prejemati službenih e-sporočil. Podobna je tudi 
Googlova akcija »Dublin goes dark«, saj so morali zaposleni v dublinski v pisarni pred 
odhodom domov na recepciji oddati vse službene naprave. Pri omenjenih ukrepih gre 
predvsem za spreminjanje organizacijske kulture tako, da je v njej dopustno, da se človek 
kdaj pa kaj popolnoma »izklopi« (Smole, 2014).  
 
V literaturi je pogosto omenjen danski primer uspešnega usklajevanja prožnosti in potreb 
po kakovostnem in uravnoteženem življenju, ki ga predstavlja »danski zlati trikotnik« trga 
delovne sile (slika 2). 
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Pravica in dolžnost 
aktivacije: 
»learnfare« model 







Vir: Kongshøj & Madsen, 2002 v Kanjuo Mrčela & Ignjatović (2015, str. 359) 
 
Sistem zlatega danskega trikotnika sestavljajo trije povezani deli: 
 
 Prožni TDS (prožno zaposlovanje) predstavlja delodajalcem hitro prilagajanje 
potrebam trga in s tem konkurenčnost.  
 Sistem visoke socialne varnosti preprečuje, da bi visoka mobilnost zaposlenih 
povzročala občutek negotovosti in marginalizacijo. 
 Aktivna politika zaposlovanja, usposabljanje in izobraževanje predstavljajo temelj 
zaposlovanja. 
 
Sistem zagotavlja kroženje pozitivnih vplivov visoke mobilnosti na trgu delovne sile, 
socialne varnosti in pravice/dolžnosti izobraževanja (model »learnfare«).  
 
Kanjuo Mrčela & Ignjatović (2015, str. 359) navajata, da je bistvena značilnost tega 
modela, da delno razširja definicijo dela, saj upošteva odsotnost zaradi privatnega 
življenja (npr. družina) kot enega od legitimnih razlogov začasne odsotnosti z delovnega 
mesta (poleg izobraževanja in pridobivanja delovnih izkušenj). 
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V prihodnosti bodo mobilnost, psihologija dela, krajši delovniki, fleksibilnost, vseživljenjsko 
izobraževanje in razvoj tehnologije le še pridobivali na pomembnosti. 
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5 DRUŽBENA ODGOVORNOST ORGANIZACIJ  
5.1 USKLAJEVANJE POKLICNEGA IN PRIVATNEGA ŽIVLJENJA NA 
ORGANIZACIJSKI RAVNI 
V magistrski nalogi sem namenila pozornost zaposlenim v javnem in zasebnem sektorju 
ter družbeni odgovornosti države, ki skuša družinam prijazne ukrepe vpeljati v politiko 
upravljanja s človeškimi viri. Uvajanje ukrepov uvrščamo med organizacijske ukrepe, in 
sicer s strani družbene odgovornosti podjetij. Korist prek koncepta družbene odgovornosti 
v odnosu do zaposlenih naj bi imeli tako delodajalci kot delojemalci.  
 
Večina organizacij v državah EU še vedno razume usklajevanje plačanega dela in 
privatnega življenja kot zasebno vprašanje posameznikov in družin, pri čemer naj bi jim 
pomagala zgolj država s socialno politiko in njenimi programi. Tema o razmerju med 
poklicnim in privatnim življenjem tako postaja vse bolj aktualna za menedžment človeških 
virov v organizacijah. Razlogi za to so jasni. Zaradi vedno večje tekmovalnosti na trgu 
dela je razvoj politik in programov povezovanja plačanega dela in družinskega življenja 
postal pomemben tudi za podjetja (Vladimirov, 2005). Organizacijska družba teži k polni 
zaposlenosti prebivalstva, globalizacija stopnjuje konkurenco na trgu dela, kar zahteva 
večjo intenziteto dela zaposlenih v organizaciji. Vse naštete razmere vodijo v porušenje 
ravnovesja zaposlenega v njegovem poklicnem in privatnem življenju in silijo v iskanje 
novih rešitev. 
 
Po mnenju Vladimirov (2005) se politika in praksa, ki pripomoreta k usklajevanju 
delovnega in privatnega življenja, delita v štiri skupine:  
  
»1. Uvajanje prožnega delovnega časa, krajši delovni čas, delitev delovnega mesta, delo 
na domu, delo na daljavo in druge kombinacije časovnih ter krajevnih možnosti.  
 
2. Ugodnosti za zaposlene, ki skrbijo za druge, so: pisne in ustne informacije o možnih 
pomočeh, neposredne finančne oblike pomoči, različne podpore za razvoj ustrezne 
infrastrukture tako v organizaciji in v skupnosti. 
 
3. Dodatni dopusti poleg zakonsko določenih, denimo dopust za nego, možnost prekinitve 
zaposlitve za določen čas, študijski dopust. 
 
4. Družini prijazna organizacijska politika, politika enakih možnosti ter usposabljanje 
vodilnih za razumevanje značilnosti različnih življenjskih obdobij in za upravljanje odnosov 
na različnih ravneh.«  
 
Za družino prijazna organizacija je torej tista organizacija, ki s kombinacijo državnih politik 
in praks ter lastne zakonsko določene politike in prakse lajša in spodbuja usklajevanje 
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plačanega dela in družinskega življenja pri moških in ženskah. Zaradi nadurnega dela so 
za družine nujni prijazni programi, ki pa jih zaposleni ne izkoriščajo, da ne bi izpadli 
premalo angažirani. 
 
S tega stališča so skandinavske države omenjene kot uspešnejši primeri pri usklajevanju 
poklicnega in privatnega življenja, saj imajo posluh za družinsko politiko. Ule in Kuhar 
(2003, str. 134) menita, da skandinavske države ponujajo velikodušno finančno in davčno 
podporo posameznicam ter posameznikom in parom z otroki – pomagajo jim pri 
uravnoteženju starševske in delovne vloge. Negativno so predstavljeni visoki stroški, 
zaradi česar zahtevajo veliko politične volje. 
 
Kopač Mrak (2015, str. 6) se strinja, da je Slovenija »v zadnjih letih na področju 
usklajevanja poklicnega in privatnega življenja nedvomno dosegla velik napredek. 
Sprejetih je bilo kar nekaj ukrepov in vloženega precej truda v promocijo večje 
fleksibilnosti delovnih pogojev in rešitev, ki jih lahko ponudi delodajalec v podporo 
družinam z otroki in družinam, ki skrbijo za starejše družinske člane ali invalidne osebe ter 
enako delitev družinskih obveznosti med žensko in moškim.« O tem, da se družina in delo 
ne izključujeta več tako kot včasih – saj vemo, da sta uspešen in zadovoljen kader ključna 
za uspeh podjetja – je treba ozavestiti tako posameznike kot podjetja. 
5.2 DRUŽINI PRIJAZNE POLITIKE 
Kot navaja Švab (2003, str. 1112), je bil sredini sedemdesetih let prejšnjega stoletja v 
zahodnih državah porast deleža žensk na trgu delovne sile zelo očiten. V tistem času se 
pojavi relacija med delom in družino, in sicer v obliki različnih konceptov, pa tudi poskusov 
realizacije v različnih ukrepih v okviru družinskih politik. Šele takrat torej to razmerje 
postane politično relevantno – predvsem zato, ker je bilo izpostavljeno kot problem žensk 
in množičnega zaposlovanja, kar vpliva tudi na družinsko življenje.  
 
Bistvo ukrepov družinske politike je, da ljudem pomagajo pri ohranjanju ravnovesja med 
poklicnim in privatnim življenjem. Ukrepi družinske politike imajo zakonsko podlago v 
mednarodnih konvencijah, direktivah EU, zakonih in drugih predpisih držav članic, v 
kolektivnih pogodbah ali pogodbah o zaposlitvi.  
 
Pred časom so ukrepe družini prijazne politike dojemali kot del dobrodelnih aktivnosti 
podjetja, danes pa je jasno, da gre za zelo pomemben element učinkovite kadrovske 
politike vsakega uspešnejšega podjetja (Prognos AG, 2005, str. 6).  
 
Kanjujo Mrčela in Ignjatović (2004) menita, da na uvajanje politik, ki so družinam 
prijazne, v veliki meri vpliva tudi osveščenost vodstva o problematiki in njegova 
pripravljenost do zaznavanja konkretnih primerov, kar pomeni tudi izobraževanje in 
informiranje vodstvenega kadra. Dolgo časa že obstajajo dokazi, da se družini prijazna 
politika »splača« tudi v ekonomskem smislu. Avtorici Kanjuo Mrčela in Černigoj Sadar 
(2007, str. 147) poudarjata, da ima družini prijazna politika pozitivne učinke tako na 
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zaposlene kot tudi delodajalce. Za zaposlene to pomeni lažje usklajevanje poslovnih in 
privatnih obveznosti, za delodajalce pa boljše poslovne rezultate. Za podjetja je 
pomembno, da implementirajo prave ukrepe oziroma iz množice ukrepov izberejo le tiste, 
ki prinašajo največ učinkov in zadovoljstva za njihove zaposlene.  
 
Holt in Thaulow (1996, str. 79–80) navajata tri temeljne potrebe, ki jih mora zadovoljiti 
vsaka oblika prijazne zaposlitve: 
 
 potrebo po ekonomski podpori – varnost zaposlitve, možnost napredovanja, 
spodoben dohodek, s katerim družina lahko živi idr.,  
 potrebo po praktični skrbi – možnost fleksibilnega delovnega časa, otroško 
varstvo, 
 potrebo po emotivni skrbi – potrebo po dajanju pozornosti, spodbujanju in 
ljubezni, posebej otrokom.  
 
Holt in Thaulow (1996, str. 89) ugotavljata, da »vsebina in organizacija dela, skupaj s 
spolno dominacijo na delovnem mestu, vplivata na količino svobode, ki obstaja pri iskanju 
ravnovesja med delovnim in privatnim življenjem, kot tudi na uporabo te svobode.« 
5.2.1 UKREPI DRUŽINI PRIJAZNIH POLITIK V SLOVENIJI 
Ukrepi za ohranjanje ravnovesja med delovnim in privatnim življenjem so dandanes 
pomembna tema v skoraj vsaki organizaciji, saj vplivajo na boljše ravnotežje med delom 
in privatnim življenjem vseh zaposlenih. Državne politike lahko s svojimi odločitvami na 
podlagi zakonskih določil vplivajo na večjo kakovost življenja za zaposlene, kljub temu pa 
je treba spremljati demografske spremembe, saj zaostrujejo razmerja med generacijami 
in jih je zato nemogoče izboljšati le z javnimi politikami na posameznih področjih. 
 
Na področju ravnanja s človeškimi viri je bilo v Sloveniji leta 2006 zaznati napredek. Prek 
Inštituta Ekvilib se je začel izvajati projekt Družini prijazno podjetje. Ta je pripomogel, da 
so delodajalci lažje razumeli zaposlene in da so z njimi sodelovali na področju usklajevanja 
delovnega in privatnega življenja. Delodajalci morajo biti seznanjeni s prednostmi in 
slabostmi, ki jih prinašata uvajanje in izvajanje družini prijazne politike. Bistvo uvedbe 
ukrepov je namreč sodelovanje zaposlenih – ne le pri izbiri ukrepov, temveč tudi pri 
evalvaciji vloge posameznih akterjev in pogojev v delovnem okolju ter posameznih 
ukrepov, pa tudi pri identifikaciji težav pri njihovem koriščenju (Černigoj Sadar, 2014).  
5.2.2 UVAJANJE CERTIFIKATA »DRUŽINI PRIJAZNO PODJETJE«  
Družini prijazno podjetje je eden od ciljev, zapisanih v Resoluciji o nacionalnem programu 
za enake možnosti žensk in moških za obdobje 2005–2013, prav tako pa je umeščen v 
aktualen Socialni sporazum in srednjeročni program dela Ministrstva za delo, družino in 
socialne zadeve. Slednje je podeljevanje znaka Družini prijazno podjetje uvrstilo tudi med 
ključne elemente Strategije za povečevanje rodnosti Republike Slovenije (MDDSZ, 2006). 
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Organizacija naziv »družini prijazno podjetje« pridobi z revizorskim postopkom, katerega 
namen je svetovanje delodajalcem, katera orodja uporabljati za boljše usklajevanje 
poklicnega in zasebnega življenja zaposlenih. Postopek pridobitve certifikata je prikazan z 
naslednjo piramido (slika 3): 
 
Slika 3: Potek pridobitve certifikata 
 
 
Vir: Kranjc Kušlan (2015) 
 
Cilji organizacije so izboljšanje delovnega okolja, lažje usklajevanje poklicnega in 
privatnega življenja zaposlenih, lažje zadovoljevanje človekovih potreb in izboljšan delovni 
proces, in sicer s 110 ukrepi, ki so razdeljeni na osem področij. Področja implementacije 
ukrepov so (Hartman, 2015): 
 
 delovni čas, 
 organizacija dela, 
 delovno mesto (prostorska prožnost delovnega mesta), 
 politika informiranja in komuniciranja, 
 veščine vodstva (strategija/filozofija vodenja), 
 razvoj kadrov, 
 struktura plačila in nagrajevani dosežki, 
 storitve za družine.  
 
Organizacije in zaposleni so ugotovili pozitivne spremembe: zaposleni so bolj zadovoljni, 
saj lažje usklajujejo poklicne in zasebne obveznosti. Posledično zaradi večjega 
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zadovoljstva delajo bolj kakovostno in učinkoviteje, ob tem pa so očitne tudi koristi za 
organizacije. 
5.2.3 PRIMERI DOBRE IN SLABE PRAKSE 
Eden izmed boljših praks je certifikat »družini prijazno podjetje«, saj ga je v Sloveniji 
pridobilo že več kot 190 organizacij, ki zaposlujejo dobrih 68.000 zaposlenih (Hartman & 
Černigoj Sadar & Konavec & Kranjc Kušlan & Skorupan, 2015). 
 
Černigoj Sadar in Vladimirov (2004) navajata, da so podjetja v Sloveniji z vidika družini 
prijaznih organizacijskih politik med najslabšimi v primerjavi s tistimi na Švedskem, 
Nizozemskem in v Veliki Britaniji in da tudi v primeru prožnih oblik dela s potencialno 
pozitivnimi učinki na zaposlene zaostajamo za povprečjem organizacij v EU. 
 
Poleg pozitivnih posledic, ki so jih deležni tako delodajalci kot delojemalci, ima certifikat 
tudi negativne posledice. Gre predvsem za ukrepe, ki so jih izrabili zaposleni in 
organizacija. Negativne posledice so se pokazale pri delu s krajšim delovnim časom, pri 
katerem ima zaposleni izpad dohodka. Le-tega si v današnjih časih nekateri težko 
privoščijo, kar pomeni neenakost med zaposlenimi. Druga negativna posledica je prevelika 
obremenitev zaposlenega zaradi prevelikega obsega dela, ki mu ni bila odvzeta kljub 
skrajnemu delovnemu času. Če se osredotočimo na kariero, lahko pričakujemo, da bo pot 
za uspešnejšo kariero pri skrajšanem delovnem času ovirana, pričakujemo lahko manj 
dodatnih izobraževanj, izkušenj, prakse ipd. Negativno usmerjeni so lahko tudi delodajalci, 
saj zaposlene s skrajšanim delovnim časom ne obravnavajo enako kot tiste, ki delajo s 
polnim delovnim časom. Težava se pojavi pri zaposlenih brez družin, ki teh ukrepov ne 
koristijo in se počutijo prikrajšane, nekaterim organizacijam pa težavo predstavljajo tudi 
stroški, ki jih je treba investirati v pridobitev certifikata družini prijazno podjetje.  
 
Evropske raziskave o kakovosti življenja (EQLS) navajajo kar nekaj pozitivnih učinkov, ki 
jih povzročajo ukrepi za lažje usklajevanje dela v povezavi z delovnim časom, in sicer: 
 
 zmanjšanje stroškov (predvsem za plače zaposlenih) in povečanje produktivnosti, 
 manj potreb po privatnih izhodih med delovnim časom, ki ga zaposleni izkoristijo z 
izbiro ure prihoda oziroma odhoda iz službe, 
 boljša izkoriščenost delovnega časa in morebitnih naprav v vseh sektorjih,  
 manj izgube časa s prevozom in parkiranjem, saj lahko zaposleni pridejo na delo, 
ko se konice v mestih že precej razbremenijo, 
 osebno zadovoljstvo zaposlenih zaradi lažjega usklajevanja poklicnega in 
privatnega življenja,  
 manjša izpostavljenost stresu, izgorevanju, depresiji in anksioznosti,  
 večja kakovost delovnega in zasebnega življenja zaposlenih,  
 večja kakovost življenja družin zaposlenih,  
 zmanjšanje težav pri vzgoji otrok,  
 boljši odnosi med družinskimi člani, 
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 večja motivacija in predanost zaposlenih, 
 manjša fluktuacija delovne sile,  
 konkurenčna prednost pri zaposlovanju novih kadrov itd. 
5.2.3.1 Primeri iz tujine 
Vaupotič (2009, str. 47) ugotavlja, da se družini prijazni programi sorazmerno redko 
pojavljajo v organizacijah, z izjemo Nizozemske, Velike Britanije in Nemčije, medtem ko 
Portugalska izstopa glede možnosti prekinitve kariere. Nizozemske organizacije so v 
prednosti predvsem na področju otroškega varstva, materinskega in očetovskega 
dopusta. 
 
V nadaljevanju navajam nekaj primerov dobrih praks drugih držav: 
 
AVSTRIJA IN NEMČIJA 
V Avstriji je minister za družine izdal poziv, naj se podjetja, ki izvajajo ukrepe in ki so 
prijazne do družin, nagrajujejo s certifikati. Minister za družine od leta 1991 nagrajuje 
najboljše modele podjetij tudi na nacionalnem tekmovanju za podjetje, ki je najprijaznejše 
do družin. Namen tekmovanja je, da se do družin prijazni ukrepi v podjetjih predstavijo 
javnosti in na ta način motivirajo druga podjetja, naj sledijo zgledom. V Nemčiji je v rabi 
t. i. indeks prijaznosti do družine, ki so ga leta 1991 razvili v ZDA, z namenom, da pomaga 
pri ocenjevanju ukrepov v podjetjih in predvsem pri sistematizaciji in zavestnem razvijanju 
teh ukrepov (Ule Nastran, 2003, str. 126). 
 
Ule in Kuhar (2003, str. 125) navajata eno od analiz, ki jo je izvedla nemška agencija 
Prognos AG (študija Betriebswirtschaftliche Effekte familienfreundlicher Maßnahmen), ki 
dokazuje, da se družini prijazni ukrepi organizacijam izplačajo tudi s finančnega vidika. 
Ukrepi, s katerimi se organizacija lahko izogne več kot 50 % stroškov, nastalih zaradi 
porušenega ravnovesja med usklajevanjem poklicnega in privatnega življenja, so: 
 
 svetovalne storitve za starše, vzdrževanje stikov z zaposlenimi med porodniškim 
dopustom, 
 programi vnovičnega vstopa v službo po porodniškem dopustu,  
 delo za skrajšani delovni čas, fleksibilnost pri delu, suverenost staršev, 
 delo na domu za zaposlene med porodniškim dopustom, 
 varstvo otrok v podjetju ali varstvo, subvencionirano s strani podjetja. 
 
SKANDINAVSKE DRŽAVE 
Švedska, Danska in Nizozemska so za svoje državljane sprejele politiko za izboljšanje 
ravnotežja med poklicnim in privatnim življenjem. Na Švedskem so npr. upoštevane 
prožne ureditve delovnega časa, večja enakost med ženskami in moškimi (s 
spodbujanjem udeležbe moških pri gospodinjskih opravilih in vzgoji otrok), spodbujanje 
staršev, da ostanejo doma s svojimi novorojenčki, obsežen sistem za nego in varstvo 
otrok ipd. (OECD, 2015). 
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Prebivalci skandinavskih držav in Nizozemske izstopajo med državami članicami EU, saj 
norveški, švedski, danski in nizozemski zaposleni občutijo manj pritiska na delu ter doma. 
Razlike med skandinavskimi državami in ostalimi državami EU so vidne predvsem v 
drugačnem pogledu na usklajevanje poklicnega in privatnega življenja. V skandinavskih 
državah gre pri uravnoteženju poklicnega in privatnega življenja bolj za pomanjkanje časa 
za izvedbo vseh aktivnosti. V srednjeevropskih državah pa na uravnoteženost med 
poklicnim in privatnim življenjem vpliva utrujenost med člani gospodinjstva zaradi slabih 
delovnih razmer, povezanih z delovnim časom (Vaupotič, 2009, str. 31).  
 
Taradi (2009, str. 19) predstavlja dober model varne fleksibilnosti, po katerem se 
zgledujejo ostale države. Zlati trikotnik danskega trga delovne sile predstavljajo trije deli:  
 
 prožni trg (prožna pravila o odpuščanju),  
 sistem zavarovanja za brezposelnost,  
 aktivacijska politika zaposlovanja.  
 
Na Danskem obstaja učinkovita kombinacija prožnosti. Prisotna je velika zaposlitvena 
mobilnost, ki je posledica relativno nizke varnosti zaposlitve, ki naredi trg bolj prožen in 
fleksibilen. V tej državi prevladujejo majhna in srednja podjetja, blaginja, ki podpira 
visoko stopnjo zaposlenosti moških in žensk, razvit javni sistem izobraževanja in 
usposabljanja ter sistem industrijskih odnosov (Madsen v: Kajzer, 2005). 
 
Še en dober in učinkovit primer skandinavske države je Švedska, ki je uvedla in izpeljala 
projekt »Šesturni delovnik«. Švedska izpostava Toyote je v poskusno verzijo tega projekta 
vključila svoj oddelek z nekaj več kot 100 delavci, po enem letu uspešnega poslovanja s 
šesturnim delovnikom pa zadevo širijo na 10 oddelkov.  
 
Rezultati projekta kažejo, da so bile stranke pred tem nezadovoljne s čakalnimi vrstami, 
osebje pa pod stresom, ki je vodil v napake. Tako so prešli z urnika od 7. do 16. ure na 
šesturni delovnik s polno plačo. Del ekipe začenja ob 6. uri, del pa opoldne. Odmorov je 
manj in so krajši, na tak način pa deluje 36 mehanikov. Zaposleni so se počutili bolje, 
bolniških odsotnosti je bilo manj in lažje smo pridobivali nove ljudi, pravijo vodili v Toyoti. 
Osebje tudi manj časa potrebuje za pot v službo in iz nje, saj se izognejo glavnim 
konicam, bolj učinkovito uporabljajo material in stroje, kar zmanjšuje stroške. Dobiček se 
je povečal za četrtino (Sindikat delavcev v zdravstveni negi Slovenije, 2015). 
 
Na podlagi uspešnih praks na Švedskem so februarja 2015 šesturni delovnik uvedli tudi za 
medicinske sestre v domu za ostarele Svartedalens, prvi rezultati pa že kažejo na uspeh. 
Zaposleni predvsem poudarjajo, da so bili prej vseskozi utrujeni in ob prihodu domov 
popolnoma izčrpani, zdaj pa imajo vsi več energije in elana tako za službo kot privatno 
življenje. Zdaj je njihovo zasebno življenje, tudi družinsko, bolj kakovostno, bolniških pa je 
dosti manj (Sindikat delavcev v zdravstveni negi Slovenije, 2015). 
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Šesturni delovnik verjetno ni popolna in edina rešitev, je pa velik korak do delčka rešitev, 




6 NORMATIVNA UREDITEV DRUŽINSKE POLITIKE – 
PRIMERJAVA SLOVENIJE IN ŠVEDSKE 
Vse države, ki so članice Organizacije združenih narodov, priznavajo pomen in vlogo 
družine v družbi in tudi potrebo po njenem varstvu s strani družbe oziroma države. Ta 
temeljna načela in potrebe so potrjeni s/z: 
 
 Splošno deklaracijo o človekovih pravicah (16. člen), 
 Mednarodnim paktom o ekonomskih, socialnih in kulturnih pravicah (10. člen) in 
 Mednarodnim paktom o državljanskih in političnih pravicah (23. člen).  
 
Vse evropske družinske politike se ukvarjajo z usklajevanjem dela in privatnega življenja 
in pri tem v središče političnih ukrepov umeščajo vse večjo aktivnost moških v privatnem, 
še posebej družinskem življenju (Rener, in drugi, 2008).  
 
V Sloveniji enakost med spoloma določa Zakon o enakih možnostih moških in žensk,13 ki 
med drugim določa skupne temelje za izboljšanje položaja žensk in ustvarjanje enakih 
možnosti (v političnem, ekonomskem, socialnem, vzgojno-izobraževalnem in na drugih 
področjih družbenega življenja) žensk in moških (ZEMŽM, 2015). 
 
Poleg tega obstaja tudi Resolucija o nacionalnem programu za enake možnosti žensk in 
moških (2005–2013),14 ki določa cilje in ukrepe ter ključne nosilce politik za uresničevanje 
enakosti spolov na posameznih področjih življenja žensk in moških v Republiki Sloveniji za 
obdobje 2005–2013. Temeljni namen je izboljšati položaj žensk oziroma zagotavljati 
trajnostni razvoj pri uveljavitvi enakosti spolov (ReNPEMŽM15–20). 
 
Najnovejši mednarodni dokument s tega področja je Konvencija o otrokovih pravicah,15 ki 
med drugim določa, da morajo države podpisnice vsakemu otroku priznati pravico do 
življenjske ravni, ki ustreza njegovemu telesnemu, umskemu, duhovnemu, zdravstvenemu 
in družbenemu razvoju, pri čemer eden od staršev ali pa oba nosita glavno odgovornost, 
da v skladu s svojimi sposobnostmi in gmotnimi zmožnostmi zagotovita življenjske pogoje, 
potrebne za otrokov razvoj (Ur. l. RS, št. 40/1993, str. 2076). 
 
Države podpisnice morajo sprejeti vse ustrezne ukrepe, s katerimi bodo staršem ali 
drugim, ki so odgovorni za otroka, pomagale uveljaviti to pravico in, če je potrebno, 
zagotovile materialno pomoč in druge programe pomoči, zlasti razvoj ustanov, zavodov in 
                                           
13 Zakon o enakih možnostih moških in žensk, Ur. l. RS, št. 59/2002, spr.: 61/2007-ZUNEO-A 
(ZEMŽM). 
14 Resolucija o nacionalnem programu za enake možnosti žensk in moških (2005–2013), Ur. l. RS,  
št. 100/2005 (ReNPEMŽM15–20). 
15 Sprejela jo je Generalna skupščina Združenih narodov z resolucijo št. 44/25 z dne 20. novembra 
1989. Veljati je začela 2. septembra 1990 v skladu z 49. členom. 
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služb za varstvo otrok (18. člen, 27. člen) (Resolucija o temeljih oblikovanja družinske 
politike v Republiki Sloveniji, 1993, str. 2076). 
 
Zakonodajni temelj družinske politike v Sloveniji je Ustava Republike Slovenije. Ustava 
vsebuje določbe, ki so pomembne z vidika delovnega prava in prava socialne varnosti v 
Sloveniji. Takšna je npr. določba 53. člena, ki določa, da država varuje družino, 
materinstvo, očetovstvo, otroke in mladino, tako da za to varstvo ustvarja potrebne 
razmere. 
 
V normativnem okviru družinska politika v povezavi dela in privatnega življenja 
opredeljuje predvsem naslednje koncepte: 
 
 Družino vidi kot primarni socialni prostor, ki daje optimalne možnosti za 
emocionalni in socialni razvoj otrok, hkrati pa skrbi za njihovo blaginjo – primarna 
funkcija je skrb za otroke. 
 Ustvarjanje pogojev za kakovostnejše usklajevanje poklicnega in privatnega 
življenja staršev in spodbujanje k enaki odgovornosti obeh staršev (8. cilj DP).  
 Pomembno je promoviranje enakih možnosti obeh spolov, ki naj bi zaživelo z 
različnimi ukrepi, predvsem s sklicevanjem na usklajevanje poklicnega in 
privatnega življenja (Švab, 2003, str. 1117). 
6.1 DRUŽINSKA POLITIKA V SLOVENIJI 
Slovenija ima razmeroma dobro razvito družinsko politiko. Država z različnimi ukrepi 
socialne politike omogoča, da zaposlenost obeh partnerjev postaja nekaj običajnega in 
sprejemljivega.  
 
Huskič in Ferbar (2009, str. 3) navajata pojem družinske politike z naslednjimi besedami: 
»Družinska politika je nič drugega kot sistem oziroma ukrepi države, s katerimi skuša 
vplivati na življenje družin in življenje posameznikov. Ukrepi se nanašajo na različna 
področja, z njimi npr. država lajša finančna bremena družin, skuša pripomoči k 
usklajevanju dela in privatnih obveznosti, in pomagajo v težkih ekonomskih, socialnih, 
zdravstvenih in stanovanjskih situacijah.« 
 
Kanjuo Mrčela in Černigoj Sadar (2007, str. 1) trdita, da »/u/sklajevanje privatnega in 
delovnega življenja omogočajo politike na nacionalni ravni (zakonodaja, ki ureja pravice 
staršev, starševske dopuste in nadomestila ter javne oblike skrbi za nego in varstvo otrok) 
in programi/pobude na ravni podjetij«.  
 
V širšem smislu pomeni družinska politika vključitev družinske dimenzije v socialno, 
kulturno, ekonomsko, urbanistično, ekološko in druge politike, pri katerih je družina 
posredni subjekt posameznih ukrepov. V okviru družinske politike je treba te ukrepe 
spremljati, preučevati in do določene mere tudi koordinirati. (Ur. l. RS, št. 40/1993, 
str. 2076). 
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6.1.1 CILJI IN UKREPI DRUŽINSKE POLITIKE 
Glede na prevladujoče ukrepe lahko države uvrstimo v različne modele družinske politike. 
Tako kot pri ostalih klasifikacijah gre tudi v tem primeru za idealno tipske opredelitve, 
velja pa, da imajo države lahko značilnosti več modelov hkrati.  
 
V raziskavi iz leta 2010 (Gauthier v: Rakar, in drugi, 2010, str. 34–35) navajajo ugotovitve 
raziskovalke Gauthier, ki je leta 1991 v svoji raziskavi upoštevala višine finančnih 
transferjev družinam in pomoči zaposlenim materam v državah OECD. Na podlagi 
rezultatov teh dveh kriterijev je države razdelila v štiri modele:  
  
 »prodružinski/pronatalistični« model, v katerem so države, ki namenjajo visoke 
finančne transferje družinam in imajo zelo dobro razvit sistem otroškega varstva 
(Francija);  
 »prodružinski/neintervencionistični« model, v katerem je družinsko življenje 
zasebna zadeva in zato družinam namenjajo malo finančnih transferjev in imajo 
slabo razvit sistem otroškega varstva (Velika Britanija);  
 »proegalitarni« model, v katerem je poudarek na enakosti med spoloma, kakovosti 
izobraževanja otrok z dobro razvito infrastrukturo na zelo visoki ravni (Švedska);  
 »protradicionalni« model, v katerem je poudarek na tradicionalnem družinskem 
življenju, kjer je ženska doma in skrbi za družino, sistem otroškega varstva pa je 
celo slabo razvit. Država visoke finančne transferje namenja le za tradicionalne 
oblike družine (Nemčija) (Rakar, in drugi, 2010, str. 34). 
 
Države se tako glede na ukrepe družinske politike oziroma širše glede na državno skrb in 
vmešavanje v družinske zadeve med seboj močno razlikujejo, kar je pogojeno s tipom 
sistema blaginje, ki se je v posameznih državah vzpostavil skozi zgodovinski razvoj 
(Rakar, in drugi, 2010, str. 35). 
 
V Resoluciji o temeljih oblikovanja družinske politike v RS je zapisano, da je »/t/emeljni 
cilj družinske politike v Republiki Sloveniji /…/ ustvarjanje pogojev za izboljšanje kakovosti 
življenja vseh družin in enake možnosti osebnega razvoja vseh družinskih članov. Cilj 
družinske politike je, da se ukrepi preoblikujejo tako, da bodo prispevali k zmanjševanju in 
odpravljanju razlik med ženskami in moškimi ter spodbujali večjo enakost spolov. 
(Ur. l. RS, št. 40/1993). 
 
Ukrepi družinske politike z vidika spola se delijo na štiri temeljna področja, in sicer na: 
 
 ekonomsko-fiskalno področje, 
 področje družbenih služb in drugih dejavnosti, 
 področje zaposlovanja, 
 področje stanovanjskega gospodarstva (MDDSZ, 2012, str. 5). 
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Analiza ukrepov družinske politike je pokazala, da je večina ukrepov v osnovi dobrih, 
vendar bi jih bilo treba nekoliko preoblikovati na način, da bi spodbujali večjo enakost 
spolov v družinah. V času nastajanja analize je bila sprejeta tudi nova zakonodaja na 
področju družinske politike, ki je uvedla predvsem spremembe na področju družinskih 
prejemkov (MDDSZ, 2015). 
 
Dokument, ki določa smeri razvoja družinske politike, je Resolucija o temeljih oblikovanja 
družinske politike. Ukrepi, ki so vključeni v omenjeno resolucijo, pomembno vplivajo na 
enakost življenja žensk in moških, saj ustvarjajo pogoje za izboljšanje kakovosti življenja 
vseh družin, ter enake možnosti osebnega razvoja vseh staršev (MDDSZ, 2012, str. 4).  
6.1.2 RESOLUCIJA O TEMELJIH OBLIKOVANJA DRUŽINSKE POLITIKE  
V Sloveniji družinsko politiko opredeljuje plansko-strateški dokument »Resolucija o 
temeljih oblikovanja družinske politike v Sloveniji«.16 To je resolucija, ki je bila sprejeta 
leta 1993 in predstavlja pomembno prelomnico pri obravnavanju družinske politike v 
obdobju po osamosvojitvi Republike Slovenije. S to resolucijo država postavi temeljne 
cilje, ukrepe in načela družinske politike v Sloveniji in skuša vplivati na kakovostnejše 
življenje družine in na ugodnejše pogoje zanjo, njeno oblikovanje in razvoj (Rener, 2006, 
str. 56). 
 
Resolucija še podrobneje opredeljuje namere države pri usklajevanju poklicnega in 
privatnega življenja tudi v poglavju z naslovom Delo, zaposlitev, zaposlovanje. V tem 
poglavju izpostavlja, da se družinska politika in politika zaposlovanja stikata tam, kjer 
posameznik usklajuje svoj čas za delo in privatne obveznosti (Švab, 2003, str. 1117). 
 
Država se z omenjeno resolucijo zavezuje, da bo za usklajevanje dela in privatnega 
življenja podpirala naslednje aktivnosti: 
 
 moralno in materialno družbeno vrednotenje dela z otroki, 
 enakomernejšo porazdelitev odgovornosti zanje med materjo in očetom, 
organizacijo (delodajalci) in družbo, 
 reorganizacijo delovnega časa, 
 zakonske prilagoditve na področju oblik zaposlitve, 
 ugodnejšo ureditev porodniškega dopusta in dopusta za nego otroka z jamstvom 
enakovredne zaposlitve po vrnitvi ter nadomestilo za izgubljen zaslužek za čas 
dopusta,  
 pravico do različnega delovnega časa za starše otrok do treh let, 
 polno socialno zavarovanje v primeru delne zaposlitve ali začasne prekinitve dela 
zaradi nege in skrbi za majhnega otroka in nege ter skrbi za otroke z motnjami v 
                                           
16 Resolucija o temeljih oblikovanja družinske politike v Republiki Sloveniji (Ur. l. RS, št. 40/1993 z 
dne 17. 7. 1993). Dostopno na: https://www.uradni-list.si/1/content?id=66755. 
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telesnem in duševnem razvoju; za otroka z motnjami v telesnem in duševnem 
razvoju se šteje otrok na podlagi mnenja, ki ga v skladu s posebnimi predpisi izda 
Komisija za razvrščanje otrok in mladostnikov z motnjami v telesnem in duševnem 
razvoju,  
 zagotavljanje vsem staršem mesto za njihove otroke v vzgojnovarstvenem centru 
ali drugih oblikah varstva (Švab, 2003, str. 1118). 
 
Resolucija o temeljih oblikovanja družinske politike v RS (Ur. l. RS, št. 40/1993) navaja 
cilje, med katerimi bi glede na obravnavano tematiko magistrskega dela izpostavila 
naslednjega: ustvarjanje pogojev za kakovostnejše usklajevanje družinskih in poklicnih 
obveznosti staršev in spodbujanje k enaki odgovornosti obeh staršev. 
 
V nadaljevanju magistrske naloge sem s pomočjo študij, ki so analizirale vlogo družinske 
politike na Švedskem, primerjala podobnosti in razlike med družinsko politiko v Sloveniji in 
na Švedskem. V sklepnem delu sem podala ugotovitve in predloge, ki bi bili koristni za 
slovenski primer. 
6.2 DRUŽINSKA POLITIKA NA ŠVEDSKEM 
V sedemdesetih letih prejšnjega stoletja so se začele izvajati socialne politike in politike 
poklicnega usposabljanja, ki omogočajo boljše usklajevanje poklicnega in privatnega 
življenja in tudi lažjo vrnitev na delo po starševskem dopustu. Na Švedskem so te politike 
temeljile na pomembnih reformah na področju starševskega dopusta, javnih storitev za 
varstvo majhnih otrok, posebnega davčnega režima za družine (odprava skupne 
obdavčitve leta 1971) in reformah družinske zakonodaje. Skandinavske države so posebno 
pozornost v poklicnem in privatnem življenju namenile enakosti med očeti in materami 
(Evropski ekonomsko-socialni odbor, 2011). 
 
Švedska predstavlja enega izmed štirih modelov družinske politike. Na Švedskem je razvit 
»proegalitarni« model, v katerem je poudarek na enakosti med spoloma, kakovosti 
izobraževanja otrok, infrastrukturi na zelo visoki ravni, na podlagi česar uvedena 
družinska politika temelji na treh razsežnostih:  
 
 pomoč družinam,  
 pomoč zaposlenim staršem v obliki plačanih starševskih dopustov, 
 delitev pravic očeta in matere do plačanega starševskega dopusta.  
 
Evropski ekonomsko-socialni odbor (2011) ugotavlja, da so rezultat tega »velik delež 
delovno aktivnih žensk, večja udeležba očetov pri negi majhnih otrok, stopnja rodnosti, ki 
je višja od povprečja v Evropski uniji, in zmanjšanje revščine med otroki.« 
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Delovne razmere na Švedskem so med najboljšimi na svetu, zahvaljujoč njihovim 
predpisom.17 Njihova delovna sila je že po tradiciji bolj disciplinirana, izobražena in 
nekonfliktna. Dobra praksa usklajevanja na Švedskem kaže, da je rezultat družinam 
prijaznih političnih ukrepov ustvarjanje okolja, v katerem delo in družinsko življenje nista 
razumljena kot konfliktni, temveč komplementarni sferi (Švab, 2003, str. 1120). 
 
Ozebek Bucik in Frank (2009, str. 125) ugotavljata, da ima »Švedska /…/ eksplicitno 
družinsko politiko, ki je že od vsega začetka osredotočena na zaščito otroka (The 
Clearinghouse on International Developments in Child, Youth and Family Policies at 
Columbia University 2009). Za izvajanje družinske politike na Švedskem so odgovorni 
Ministrstvo za zdravje in socialne zadeve (ang. Ministry of Health and Social Affairs), 
Državni odbor za zdravje in blaginjo (ang. National Board of Health and Welfare), 
Ministrstvo za šolstvo in raziskave (ang. Ministry of Education and Research), Državna 
agencija za izobraževanje (ang. National Agency for Education), Državni odbor za socialno 
zavarovanje (ang. National Social Insurance Board) in regionalna ter lokalna 
predstavništva. Kljub odgovornosti na državni ravni se družinska politika izvaja lokalno, 
torej na ravni občin«. 
 
Cilj je, da bi finančna družinska politika prispevala k izboljšanju finančnih standardov za 
življenje vseh družin z otroki, kar bi pomenilo tudi večjo svobodo izbire in krepitev 
njihovega nadzora nad lastnim življenjem. Na Švedskem sta trenutno dva meseca 
starševskega nadomestila rezervirana za vsakega starša. Predlagano je, da se bo novi 
sistem uporabljal za rojene ali posvojene otroke od 1. januarja 2016 naprej. Predlog je 
zanje pomemben, saj so ugotovili, da si starši starševskega dopusta ne delijo 
enakopravno. Ženske porabijo precej več dni kot moški, kar pomeni, da so dalj časa 
odsotne s trga dela. To bi lahko imelo posledice za ženske v smislu manj kariernih 
priložnosti in celo nižje pokojnine, in sicer kot posledica nižjih plač v celotni življenjski 
dobi. Izboljšanje pravic na področju enakosti spolov bi koristilo tako položaju žensk na 
trgu dela kakor tudi pri delitvi neplačanega, tj. gospodinjskega dela. Prav tako ima otrok 
možnost pravice do obeh staršev (FedEE Global, 2015). 
 
Na Švedskem, kot omenjeno, oba starša za vsakega otroka dobita 480 dni za nego otroka 
in te dneve lahko razporejata popolnoma po svojih željah. Tam dobijo porodniški dopust 
tako mamice kot očetje. Pri nas oče lahko vzame bolniško odsotnost za nego otroka šele 
po dopolnjenih treh mesecih otrokovega življenja. Ta odsotnost se obravnava absolutno 
                                           
17 Zakon o soodločanju (MBL), (1976: 580) na delovnem mestu, je zakon na Švedskem, ki ureja 
odnose med delodajalci in delojemalci.  
17 Zakon, ki ščiti delavce v času odpuščanja in pred odpuščanjem, ter nadomešča LAS. Sprejet je 
bil leta 1982 (1974: 12). 
17 Zakon o delovnem okolju (1977: 1160), skrajšano AML, je zakon, ki ga je sprejel švedski 
parlament leta 1977. 
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enako kot odsotnost matere, a v našem sistemu je očetov, ki se odločijo za to, zaenkrat 
še zelo malo in še pri teh je videti, da so to naredili predvsem iz ekonomskih vzgibov. 
 
Švedska torej velja za zgleden primer uspešnega kombiniranja plačanega dela in skrbi za 
otroke. Ženske imajo pravico, da se poklicno uveljavijo pred rojstvom otrok, prav tako pa 
imajo po rojstvu dobre možnosti napredovanja na delovnem mestu. Poleg tega je tudi 
javno otroško varstvo dobro organizirano in subvencionirano s strani države, saj je 
dejansko zagotovljeno varstvo vsakega otroka, čigar starši zahtevajo varstvo. Tudi 
področje starševskih dopustov in nadomestil v času dopustov je za starše urejeno dokaj 
velikodušno. Ne le, da ima ženska po rojstvu otroka pravico do 15-mesečnega dopusta – 
od tega 12 mesecev dobiva 90 % prejšnje plače – do otrokovega 8. leta starosti ima tudi 
pravico biti zaposlena s polovičnim delovnim časom ali pa možnost vzeti starševski dopust 
v več časovnih obdobjih. Treba pa je poudariti, da je starševski dopust dolg 450 dni in 
spolno nevtralen. Od tega mora le 30 dni obvezno izkoristiti starš drugega spola (Ule 
Nastran & Kuhar, 2003, str. 131–132).  
 
V skandinavskih državah je politika enakih možnosti vodilo in osnova za ukrepe na 
področju usklajevanja poklicnega in privatnega življenja (tema znotraj politike enakih 
možnosti) in ne obratno, kot je v Sloveniji (Švab, 2003, str. 1123). 
6.3 PRIMERJAVA MED SLOVENIJO IN ŠVEDSKO 
Švedska ima najstarejši socialni sistem, ki kljub krizi še vedno in uspešno deluje. To 
dokazuje, da bo Švedska v letu 2016 v finančnem zakonu predlagala nove cilje na 
področju družinske politike:  
 
 finančna družinska politika želi prispevati k boljšim finančnim standardom za vse 
družine z otroki, 
 z družinsko politiko želi zmanjševati razlike v gospodarskih razmerah, v 
gospodinjstvih z otroki ali brez njih, 
 prispevati k boljši enakosti med spoloma (SURS, 2015). 
 
Pomemben dokument s področja družinske politike v Sloveniji je osnutek Strategije 
razvoja Slovenije od 2014 do 2020 (2013), s katerim želi Slovenija v prihodnosti: 
 
 ublažiti predvidene demografske trende in zagotoviti pogoje za zgodnejše 
osamosvajanje mladih, 
 razviti nove in posodobiti obstoječe oblike socialnih in družinskih prejemkov in 
nadomestil, ki bodo zagotavljale enake možnosti za rast in razvoj otrok, socialno 
vključenost in dostop do ustreznih storitev,  
 nove storitve na področju zdravstva, sociale, storitev za otroke, mladino in družine, 
 izboljšati kakovost življenja posameznikov in družin ter povečanje družbene 
povezanosti (kohezije) in socialne vključenosti vseh skupin prebivalstva itd.  
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Takšen razvoj mora temeljiti na izboljšanju učinkovitosti rabe vseh virov – tako človeških, 
finančnih in naravnih; na uporabi informacijske in komunikacijske tehnologije in na 
ustrezni delitvi bremen in ugodnosti ob povečanju zaposlenosti.  
6.3.1 DELOVNA AKTIVNOST 
Stopnja delovne aktivnosti na Švedskem je med najvišjimi v Evropski uniji, in sicer 
74,6 %, v Sloveniji 63,0 % (slika 4). 
 
Slika 4: Stopnja delovne aktivnosti v starostni skupini 15–64 let v letu 2013 
 
 
Vir: Eurostat (2015) 
 
Stopnja delovne aktivnosti pri moških je bila v državah članicah EU-28 leta 2013 stalno 
višja kot pri ženskah. Leta 2013 je bila zaposlenost žensk v Sloveniji 59,2-odstotna in 
na Švedskem 72,5-odstotna, zaposlenost moški v Sloveniji pa 67,1-odstotna in na 
Švedskem 76,3-odstotna (slika 5). 
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Slika 5: Stopnje delovne aktivnosti glede na spol in starostno skupino 15–64 
let za leto 2013 
 
 
Vir: Eurostat (2015) 
 
Slovenija ima dokaj aktivno družinsko politiko za izboljšanje ravnotežja med poklicnim in 
zasebnim življenjem. Pozitivna posledica le-te je najvišja stopnja zaposlenosti mater 
majhnih otrok, če primerjamo z ostalimi državami Evropske unije. Slovenija je imela 
najvišjo stopnjo zaposlenih žensk leta 2009, ko je ta znašala (65,6 %). 
6.3.2 RODNOST 
Slovenija se tako kot tudi mnoge druge evropske države že desetletje sooča z izredno 
nizko stopnjo rodnosti. To bi lahko pripisali dejstvu, da se ženske odločajo za rojstvo 
otroka v poznejših letih ali pa se za družino sploh ne odločijo. V Sloveniji je leta 2013 




Slika 6: Rodnost Slovenija in Švedska skupaj  
 
 
Vir: The World Bank (2015) 
 
Ženske iz najbolj rodne skupine v letu 2013 so bile stare 25–29 let (v povprečju se je 
rodilo 108 otrok na 1.000 žensk), sledile so ženske, stare 30–34 let (v povprečju so se 
rodili 104 otroci na 1.000 žensk) (SURS, 2015). 
 
V Sloveniji se povprečna starost mater ob rojstvu prvega otroka viša. Leta 2010 je starost 
matere ob rojstvu prvega otroka znašala 28,7 leta, leta 2012 je bila 28,9 leta, leta 2014 
pa 29,1 leta) (SURS, 2015).  
 
Podatki za Švedsko kažejo, da je starostna meja ženske ob rojstvu prvega otroka že v letu 
2013 dosegla starost 29,1 leta (Eurostat, 2015). 
6.3.3 DELOVNI ČAS 
Po podatkih Evropskega ekonomsko-socialnega odbora (2011) je na slovenskem in 
švedskem trgu delovne sile najbolj razširjena oblika zaposlitve še vedno zaposlitev za 
nedoločen čas, v ospredje pa prihajajo fleksibilne oblike zaposlitve, npr. skrajšani delovni 
čas in zaposlitev za določen čas. 
 
V Sloveniji je delež zaposlenih za krajši delovni čas 8,6-odstoten, delež na Švedskem pa 
14,3-odstoten (slika 7). 
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Slika 7: Delež zaposlenih s krajšim delovnim časom v letu 2013 (EU) 
 
 
Vir: OECD (2015) 
 
Doslej je bilo ugotovljeno, da je največji delež zaposlenih s krajšim delovnim časom v letu 
2013 na Nizozemskem (49,6 %), sledijo Avstrija, Nemčija, Velika Britanija, Danska, 
Švedska, Belgija in Irska. 
 
V tabeli 7 so na kratko predstavljene bistvene značilnosti Slovenije in Švedske. Državi sta 
si različni v več pogledih: imata drugačno preteklost in gospodarsko razvitost, drugačen 
socialni sistem, dober fleksibilen trg in prevlado fleksibilnih oblik zaposlovanja na trgu 
delovne sile. 
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6.3.4 SOCIALNI MODEL IN DRUŽINSKA POLITIKA 
Tabela 7: Primerjalna analiza Švedske in Slovenije  
SOCIALNI MODEL SOCIALNI MODEL 
- Švedska je tipična predstavnica 
skandinavskega modela.  
- Ima visok obseg državnega intervencionizma 
(davčni prihodki), visok obseg pravic, 
financiranje z davki.18 
 
- SOCIALNI MODEL: uspešnejši je švedski 
model. Razlog za to je v socialni politiki in 
politiki zaposlovanja, ki sta oblikovani tako, da 
spodbujata prožnost trga dela. 
 
- Švedski trg je v vseh primerih fleksibilnejši, kar 
že ponazarjajo večji deleži zaposlenih za 
določen čas in skrajšani delovni čas ter visoka 
mobilnost trga.19 Ideja za fleksibilnim trgom 
dela je uravnoteženje potreb delodajalcev z 
obsežnimi državno financiranimi shemami za 
brezposelne kot tudi individualnim 
zavarovanjem za primer brezposelnosti, deloma 
financiranim s strani zavarovanca, deloma s 
strani države.20 
- Sistem socialne varnosti na Švedskem temelji 
predvsem na načelu nacionalnega zavarovanja. 
Zaščita se tako zagotavlja ne glede na socialni 
status oseb in brez kakršnega koli bistvenega 
razlikovanja med zaposlenimi in 
samozaposlenimi. Samozaposleni tako uživajo 
socialno zaščito v okviru splošnega sistema.21 
 
 
- Slovenija je po osamosvojitvi v devetdesetih 
letih prevzela Bismarckov socialni sistem in 
dodala svoje karakteristike.22 
- Ima nizek obseg državnega intervencionizma 
in visok obseg socialnih pravic, financiranje s 
prispevki. 
 
- SOCIALNI MODEL SLOVENIJE: z vidika javnih 
servisov, zakonskih ugodnosti, povezanih z nego 
in vzgojo otrok, je podoben švedskemu sistemu. 
Zaposleni imajo več ugodnosti kot brezposelni in 
zaposleni za določen čas. 
 
- Delo za nedoločen čas še vedno v veliki meri 
prevladuje, varnost pa je zato tudi visoka, kar 
nakazuje na manj prožen trg.23  
 
- Področje socialnega varstva je eden od 
sklopov socialne varnosti in temelji na socialni 
pravičnosti, solidarnosti ter na načelih enake 
dostopnosti in proste izbire oblik. Temeljno 
izhodišče ukrepov na področju socialnega 
varstva je zagotavljanje dostojanstva in enakih 
možnosti ter preprečevanje socialne 
izključenosti.  
 
DRUŽINSKA POLITIKA DRUŽINSKA POLITIKA 
- Velika radodarnost družinske politike, ki 
temelji na treh razsežnostih: pomoč družinam, 
pomoč zaposlenim staršem v obliki plačanih 
starševskih dopustov in delitev pravic očeta in 
matere do plačanega starševskega dopusta. 
 
- Prejemki za družine, izhajajoči iz socialne 
varnosti: otroški dodatek, druge ugodnosti za 
starše, ugodnosti za študente, stanovanjske 
ugodnosti, starševski dodatek. 
- Srednja radodarnost družinske politike 
omogoča usklajevanje družinskega in delovnega 
življenja, enakost priložnosti med spoloma in 
horizontalno redistribucijo dohodka v korist 
posameznikom z otroki.  
 
- Prejemki za družine, ki izhajajo iz socialne 
varnosti: otroški dodatek, ostala družinska 
nadomestila, starševsko varstvo.25 
 
                                           
18 Kobal Tomc, B. (9. 12. 2015). Države blaginje in socialna politika.  
19 Taradi (2009). 
20 Andreas Paulsen (2015). 5 temeljnih značilnosti skandinavskega modela blaginje. 
21 EK (2012). 
22 Esping-Andersen (1990). 
23 Taradi (2009). 
25 Evropska komisija (podatki za Švedsko in Slovenijo). 
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- Otroški dodatek je univerzalen za vse in se 
izplačuje od meseca po rojstvu otroka do konca 
četrtletja, ko otrok dopolni 16 let – ta dodatek 
znaša (122,16 EUR). 
 
- Skandinavski model ima visoke davke, zato 
veliko sredstev prejmejo s strani države. 
Na Švedskem izdatki za družinske prejemke 
znašajo 3 % BDP.24 
- Višina otroškega dodatka se določi glede na 
uvrstitev družine v dohodkovni razred, ki je 
določen v odstotku od povprečne mesečne 
plače vseh zaposlenih v Republiki Sloveniji za 
koledarsko leto pred vložitvijo zahteve. 
 
- Od leta 2008 do 2010 so se v Sloveniji opazno 
povečali tudi izdatki za družine in otroke, in 
sicer z 2,0 % BDP na 2,5 % BDP (tudi v letu 
2011 2,5 % BDP).26 
- Visoka prilagodljivost družinske politike. - Nizka prilagodljivost družinske politike. 
- Univerzalen pristop: enaki ukrepi po celotni 
Švedski; dodatki niso odvisni od 
premoženjskega stanja upravičenca. 
- Družini naklonjen pristop: ugodni in prijazni 
družinski ukrepi, ki so odvisni od dohodkov 
posameznega starša.  
- Značilno je usklajevanje med izobrazbeno 
politiko in politiko borze dela. 
- Usklajevanje med izobrazbeno politiko in borzo 
dela je majhno.  
- Staršem se zagotavlja 480 dni starševskega 
dopusta za vsakega otroka do starosti osmih let. 
- Na Švedskem dodatek za veliko družino 
prejemajo mesečno.  
- Dopust za nego in varstvo otroka traja 
praviloma 260 dni.  
- Dodatek za veliko družino je v Sloveniji 
enkraten letni prejemek. 
- Starševsko nadomestilo: prvih 13 mesecev je 
plačanih 80 % plače (za javne uslužbence 
100 %), ostale tri mesece je plačilo s fiksno 
vsoto, preostale tri mesece pa starši ne 
prejemajo nadomestila, vendar imajo še vedno 
zagotovljeno delovno mesto. 
- Starševsko nadomestilo: prve tri mesece 
100 %, nadaljnjih devet mesecev se po novem 
zniža na 90 % osnove plače oziroma ostane 
100-odstotna, kadar osnova ne presega 763,06 
evra.  
- Obstaja možnost zaposlitve s skrajšanim 
delovnim časom do otrokovega 3. leta.  
- Na Švedskem je za zaposlene starše otrok, 
starih do šest let, vrtec v celoti brezplačen.  
- Institucionalno otroško varstvo je odvisno od 
višine dohodka staršev. 
- Posebnost pa je na Švedskem tudi t. i. 
stanovanjski dodatek kot ena od oblik pomoči, 
ki se lahko dodelijo družinam z vzdrževanimi 
otroki. Znesek te pomoči je odvisen od števila 
otrok v družini in družinskih dohodkov: 110,52 
evra za enega otroka, 154,15 evra za dva 
otroka, 203,59 evra za družine s tremi ali več 
otroki. 
 
- Ključna značilnost skandinavskega modela 
blaginje je »univerzalen socialni dohodek«, ki ga 
financirajo davkoplačevalci.27 
 
- Švedski model blaginje se kaže tudi v tem, 
kako želi švedski sistem promovirati neodvisnost 
in individualizem, kjer je vsak posameznik svoja 
celota in neodvisen od drugih. Značilnosti: 
država ima najpomembnejšo vlogo (blaginja v 
obliki univerzalnih pravic), neprofitno-
volonterski in privatni sektor imata približno 
- Subvencije za tiste otroke, ki mesta v vrtcu 
niso dobili: izplačuje se mesečni znesek v višini 
100 evrov. Prejmejo ga tisti starši, katerih otroci 
so na čakalni listi in niso zavrnili ponujenega 
prostega mesta.  
 
- Preusmeritev države blaginje v 
korporativistični tip. Značilnosti: trg ima 
najpomembnejšo vlogo, na drugem mestu je 
država, ki postavlja pravila za zavarovanja pred 
socialnimi tveganji; neprofitno-volonterski 
sektor in družina sta na zadnjem mestu.28 
                                           
24 Evropska komisija. 
26 SURS, Javni sektor in sektor država, 2012. 
27 Andreas Paulsen (2015). 5 temeljnih značilnosti skandinavskega modela blaginje. 
28 Kobal Tomc, B. (9. 12. 2015). Države blaginje in socialna politika. 
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enako vlogo. 
ENAKOPRAVNOST MED SPOLOMA ENAKOPRAVNOST MED SPOLOMA 
- Švedski sistem promovira enakopravnost na 
vseh področjih, kar se dobro vidi v visokem 
zaposlovanju žensk že iz preteklosti. Tak 
blaginjski sistem želi zagotoviti veliko podpore in 
ugodnosti za vse ljudi.29 
 
- Ustvarjanje enakih možnosti žensk in moških z 
odstranjevanjem ovir za vzpostavitev enakosti 
spolov, s preprečevanjem in odpravljanjem 
neenakega obravnavanja spolov kot oblike 
diskriminacije ter z ustvarjanjem možnosti za 
vzpostavljanje enake zastopanosti žensk in 
moških na vseh področjih družbenega 
življenja.30 
 
Vir: lasten, tabela 7 
 
Primerjava obstoječih sistemov je zelo zanimiva, saj omogoča primerjanje dobrih praks, 
poleg tega pa je nujno treba upoštevati, da se druge države članice razlikujejo glede na 
nacionalno kulturo, družbene običaje in tradicije, kakor tudi po institucionaliziranosti 
socialnih politik, ki vplivajo na družini prijazne politike (npr. Švedska ima bolj razvito 
socialno politiko kot Slovenija). 
 
Sklepamo lahko, da Slovenija potrebuje nadaljnje sodelovanje vseh socialnih partnerjev 
na nacionalni ravni, in sicer pri načrtovanju in uresničevanju javnih politik, kar zadeva 
integracijo in usklajevanje dela in privatnega življenja. 
                                           
29 Taradi (2009). 
30 Predstavitveni dokument, ki je del poročil Republike Slovenije pogodbenim telesom Združenih 
narodov o človekovih pravicah. 
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7 REZULTATI RAZISKAVE 
7.1 METODOLOGIJA 
7.1.1 NAMEN RAZISKAVE 
Namen raziskave je preučitev, ali zaposlenim delovni čas povzroča težave in kako delo 
vpliva na usklajevanje poklicnega in privatnega življenja, kakšen odnos do dela imajo 
zaposleni in kakšne so lahko posledice dela. V tem okviru sem ugotavljala prisotnost 
konflikta med delovnim in privatnim življenjem ter vzroke za nastanek tega konflikta. 
7.1.2 PRIDOBIVANJE IN OBDELAVA PODATKOV 
Za zbiranje podatkov in ugotavljanje obstoječega stanja sem kot instrument raziskovanja 
uporabila anonimni anketni vprašalnik z zaprtim tipom vprašanj. Anketiranci31 so imeli 
možnost izbire enega odgovora izmed vnaprej ponujenih možnosti, ki so se medsebojno 
izključevale. Anketni vprašalnik sem oblikovala v elektronsko obliko s pomočjo spletne 
aplikacije 1ka.si. Anketni vprašalnik je bil objavljen na različnih spletnih straneh 
(psihologijadela.com in druga družabna omrežja). Spletna raziskava je potekala mesec 
dni, populacijo pa so predstavljali zaposleni v javnem in zasebnem sektorju. Povprečna 
dolžina reševanja anketnega vprašalnika je bila tri minute, saj vprašalnik ni bil zahteven. 
Pridobljene rezultate sem analizirala s pomočjo opisne statistične obdelave podatkov. 
Vprašanja so bila razdeljena v štiri vsebinske sklope in ovrednotena s petstopenjsko 
lestvico (anketiranci so vsako vprašanje lahko označili s števili od 1 do 5, pri čemer je 
pomenila 1 – nikoli, 2 – redko, 3 – občasno, 4 – pogosto, 5 – vedno): 
 
 demografska vprašanja: spol, starost, stan, število otrok, delovno razmerje, sektor 
zaposlitve;  
 vprašanja o usklajevanju poklicnega in privatnega življenja (šest vprašanj): delovni 
čas, usklajevanje, prosti čas itd.;  
 vprašanja o odnosu do dela (šest vprašanj): obremenitev, izziv itd.; 
 vprašanja o posledicah dela (šest vprašanj): zdravje, razpoloženje itd. 
7.1.3 ZNAČILNOSTI VZORCA 
Vzorec, na katerem je bila raziskava opravljena, obsega 152 anketirancev, in sicer 115 
žensk in 37 moških, ki so zaposleni v javnem ali zasebnem sektorju. Največ anketirancev 
je zaposlenih za nedoločen čas. Vzorec sestavlja relativno mlajša populacija anketirancev. 
Največji del populacije anketirancev živi v izvenzakonski skupnosti, sledijo jim poročeni in 
samski. Najmanj udeležencev je ločenih ali ovdovelih. Največ anketirancev ima dva 
otroka.  
                                           
31 Termin »anketiranec« se uporablja nevtralno – za moški in ženski spol.  
 62 
Grafikon 1: Struktura vzorca glede na spol (N = 152) 
 
 
Vir: lasten, grafikon 1 
 
Na to vprašanje je odgovorilo 152 anketirancev. Največji vzorec anketirancev raziskave 
predstavljajo ženske, in sicer 76 %, moških je 24 % (grafikon 1). 
 
V javnem sektorju je zaposlenih 58 % žensk in 41 % moških, v zasebnem sektorju pa 
prevladujejo moški z 59 %, sledijo jim ženske z 42 % (grafikon 2). 
 
Grafikon 2: Razdelitev anketirancev glede na spol (m/ž) in sektor zaposlitve 
(N = 147) 
 
 
Vir: lasten, grafikon 2 
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Tabela 8: Starostna struktura anketirancev raziskave 
Starostna skupina anketirancev Frekvenca Delež 
   20–30 let 24 16 % 
   30–39 let 83 54 % 
   40–49 let 29 19 % 
   50–59 let 11 7 % 
   60 let in več 6 4 % 
 
Vir: lasten, tabela 8 
 
Za potrebe obdelave podatkov sem zaposlene razdelila v pet starostnih skupin, in sicer: 
20–30 let, 30–39 let, 40–49 let, 50–59 let, 60 let in več. Največ anketiranih je starih med 
30 in 39 let (83, tj. 54 %). Sledijo jim anketiranci, stari 40–49 let (v vzorcu jih je 29, tj. 
19 %), naslednja skupina so anketiranci, stari 20–30 let (24, tj. 16 %), sledi skupina 
anketirancev, starih 50–59 let (11, tj. 7 %). Najmanj anketiranih je starejših od 60 let (6, 
tj. 4 %). Več kot polovica anketiranih je mlajših od 39 let (tabela 8). 
 
Če v nadaljevanju pogledamo razdelitev anketirancev glede na starostno skupino in spol, 
lahko ugotovimo, da največji delež anketirancev v raziskavi predstavljajo starejše ženske 
(83 %), največji delež anketiranih moških pa mlajša starostna skupina (42 %) (grafikon 
3). 
 
Grafikon 3: Struktura vzorca anketirancev glede na starostno skupino in spol  
 
 




Tabela 9: Struktura vzorca glede na zakonski stan anketirancev  
Zakonski stan anketirancev Frekvenca Delež 
Samski 25 16 % 
Poročen 57 37 % 
Izvenzakonska skupnost 67 44 % 
Ločen/ovdovel 4 3 % 
 
Vir: lasten, tabela 9 
 
Na vprašanje o zakonskem stanu je odgovorilo 153 anketirancev. Največ anketirancev iz 
raziskave živi v izvenzakonski skupnosti (67, tj. 44 %), sledijo jim poročeni (57, tj. 37 %), 
samskih je (25, tj. 16 %), štirje anketiranci (3 %) so ločeni oziroma ovdoveli (tabela 9). 
 
Po podatki SURS (2014) se v Sloveniji kaže viden upad porok. V letu 2013 je bilo 
sklenjenih 6.254 zakonskih zvez, kar je drugo najnižje število sklenitev zakonskih zvez po 
osamosvojitvi Slovenije. Z lastno raziskavo sem ta podatek potrdila v tabeli 9 (točka 3), 
saj največji delež udeležencev raziskave živi v izvenzakonski skupnosti.  
 
Za primerjavo navajam tudi statistične podatke Eurostata (slika 8). 
  
Slika 8: Število porok in razvez v letih 2000–2013 v Sloveniji 
 
 
Vir: Eurostat (junij 2015) 
 
V nadaljevanju me je zanimal zakonski stan anketirancev glede na starostno skupino. Iz 
rezultatov lahko ugotovimo, da največji delež izvenzakonske skupnosti predstavlja mlajša 
populacija anketirancev, starih 20–30 let, največji delež poročenih pa predstavlja 
starostna skupina od 60 let in več, kar pripisujem trendu današnje generacije (grafikon 4). 
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Grafikon 4: Razdelitev anketirancev glede na zakonski stan in starost  
 
 
Vir: lasten, grafikon 4 
 
Na vprašanje o številu otrok je odgovorilo 153 anketirancev, od katerih ima 
61 anketirancev (40 %) dva otroka, 32 anketirancev (21 %) ima enega otroka, 
11 anketirancev (7 %) ima tri ali več otrok. Zanimiv je podatek, da 49 anketirancev 
(32 %) nima otrok. Vzorec ni vezan na zakonski stan (tabela 10). 
 
Tabela 10: Struktura števila otrok anketirancev raziskave 
Število otrok Frekvenca Delež 
  Brez otrok 49 32 % 
  1 32 21 % 
  2 61 40 % 
  3 ali več 11 7 % 
 
Vir: lasten, tabela 10 
 
Število novorojenih otrok v Sloveniji se sicer po letu 2003 počasi povečuje, kljub temu pa 
imajo ženske danes manj otrok kakor pred desetletji. Vrednosti v zadnjih desetih letih 
sicer naraščajo, vendar se prebivalstvo Slovenije še naprej srečuje z zoženo reprodukcijo. 
 
Zanimalo me je, ali zakonski stan vpliva na število otrok. Ugotovitve raziskave kažejo, da 
se za večje število otrok odločajo poročeni pari (tabela 11).  
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Tabela 11: Vpliv števila otrok na zakonski stan anketirancev 
Število otrok Poročeni Izvenzakonska skupnost 
Brez otrok 4 23 
1 11 18 
2 36 21 
3 ali več 6 5 
 
Vir: lasten, tabela 11 
 
V Sloveniji se močno povečuje delež otrok, ki se ne rodijo v zakonski zvezi. Eurostat, 2015 
poroča, da je v letu 2000 ta delež znašal 37 %, v letu 2007 pa je delež otrok, rojenih v 
izvenzakonski skupnosti, prvič presegel polovico (51 %). V letu 2012 je delež otrok znašal 
že 57,6 %, v letu 2013 pa se je še povečal, in sicer na 58 %.  
 
Glede na rezultate in ugotovitve iz lastne raziskave lahko potrdim, da se za družino 
oziroma prvega otroka anketiranci raziskave odločajo vse kasneje. V pričujoči raziskavi 
ima največje število otrok druga starostna skupina, tj. 30–39 let (tabela 12).  
 
Tabela 12: Vzorec števila otrok glede na starostno skupino anketirancev 
raziskave 
Starostna skupina Brez otrok 1 2 3 ali več 
20–30 let 21 2 1 0 
30–39 let 22 22 36 3 
40–49 let 4 3 15 7 
50–59 let 1 4 6 0 
60 let in več 1 1 3 1 
 
Vir: lasten, tabela 12 
 
Glede na ugotovitve, ki so prikazane v grafikonu 5, lahko trdim, da zaposlitvene razmere 
vplivajo na odločitve o snovanju družine. V okviru raziskave sem ugotovila, da imajo 
največ otrok anketiranci, ki so zaposleni za nedoločen čas. Anketiranci, ki so zaposleni za 
določen čas, imajo v povprečju manj otrok.  
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Grafikon 5: Vpliv delovnega razmerja na število otrok anketirancev 
 
 
Vir: lasten, grafikon 5 
 
Ustvarjanje družine pogojujejo tudi dejavniki, kot so: urejeno finančno stanje, urejena 
stanovanjska situacija in zaposlitev za nedoločen čas. Rezultati raziskave so pokazali 
povezanost med starostjo in obliko delovnega razmerja – čim mlajši so anketiranci, višji je 
delež zaposlitve za določen čas (grafikon 6).  
 
Grafikon 6: Razdelitev anketirancev glede na starost in delovno razmerje  
 
 
Vir: lasten, grafikon 6 
 
Na vprašanje »V primeru, da otrok zboli, kdo poskrbi zanj« so odgovarjali le anketiranci, 













Grafikon 7: Struktura vzorca anketirancev v primeru nege otroka 
 
 
Vir: lasten, grafikon 7 
 
Na to vprašanje sta odgovorila 102 anketiranca, od katerih jih 60 (39 %) samih poskrbi za 
bolnega otroka, 24 (16 %) je nego za bolnega otroka preložilo na partnerja, 18 (12 %) 
anketirancev pa se poslužuje varstva otrok pri starih starših ali drugih sorodnikih. Za 
plačano varstvo se, glede na rezultate pričujoče raziskave, ne odloča nihče, kar gre 
pripisovati izogibanju dodatnim stroškom ali morda prepričanju, da bolan otrok potrebuje 
prisotnost vsaj enega od staršev (grafikon 7). 
 
Nadalje sem ugotavljala, kakšno je razmerje med moškimi in ženskami. Izračun je 
pokazal, da so ženske tiste, ki največkrat poskrbijo za bolnega otroka (56, tj. 72 %), med 
moškimi so bili le štirje (17 %). Podatki so pokazali, da so stališča žensk o svoji 
zaposlenosti v veliki meri odvisna od otrok. To pomeni, da stališče o vlogi žensk vpliva na 
poklicno življenje – materinska vloga. 
 
Tabela 13: Struktura vzorca anketirancev glede na delovno razmerje 
Delovno razmerje  Frekvenca Delež 
Za določen čas 26 18 % 
Za nedoločen čas 120 82 % 
 
Vir: lasten, tabela 13 
 
Najpogostejša oblika zaposlitve je zaposlitev za nedoločen čas. V raziskavi sem 
ugotavljala, koliko anketirancev je zaposlenih za nedoločen čas in koliko za določen. Na to 
vprašanje je odgovorilo 146 anketirancev, od katerih je 120 (82 %) zaposlenih za 
nedoločen čas, 26 (18 %) pa za določen čas (tabela 13).  
 
Od tega je za določen čas zaposlenih 23 (21 %) žensk in trije (8 %) moški. Za nedoločen 
čas je zaposlenih 86 (79 %) žensk in 34 (92 %) moških. 
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Če natančneje primerjamo delovno razmerje in starostno skupino anketirancev raziskave, 
lahko ugotovimo, da je največ anketirancev zaposlenih za nedoločen čas starih med 30 in 
39 let (72, tj. 88 %). Anketiranci, zaposleni za določen čas, prevladujejo v starostni 
skupini 20–30 let (12, tj. 52 %) (tabela 14).  
 
Tabela 14: Najpogostejša oblika delovnega razmerja glede na starost 
anketirancev 
Za določen čas   
Starostna skupina Frekvenca Delež 
20–30 let 12 52 % 
30–39 let 10 12 % 
40–49 let 2 7 % 
50–59 let 2 18 % 
60 let in več 0 0 % 
 
Za nedoločen čas   
Starostna skupina Frekvenca Delež 
20–30 let 11 48 % 
30–39 let 72 88 % 
40–49 let 27 93 % 
50–59 let 9 82 % 
60 let in več 2 100 % 
 
Vir: lasten, tabela 14 
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7.1.3.1 Analiza raziskave odziva anketirancev glede usklajevanja dela, 
privatnega in družinskega življenja 
V nadaljevanju anketnega vprašalnika sem s sklopom vprašanj o usklajevanju poklicnega 
in privatnega življenja želela izvedeti, kako zaposleni usklajujejo poklicno in privatno 
življenje – ali ob tem doživljajo konflikt ali ne oziroma kakšna je njihova fleksibilnost. 
 
Tabela 15: Odziv anketirancev pri raziskavi o fleksibilnosti delovnika 
Delovnik mi omogoča veliko prostega časa  
za privatno življenje. 
Frekvenca Delež 
  Nikoli 3 2 % 
  Redko 20 13 % 
  Občasno 61 40 % 
  Pogosto 36 24 % 
  Vedno 11 7 % 
 
Vir: lasten, tabela 15 
 
Na vprašanje o fleksibilnosti delovnika, ob izbranem demografskem dejavniku – spolu, je 
odgovorilo 131 anketirancev. Večina, in sicer 61 (40 %) jih je izbralo odgovor, da jim 
delovnik občasno omogoča prosti čas; sledijo anketiranci, ki so mnenja, da jim delovnik 
pogosto omogoča dovolj prostega časa (36, tj. 24 %), 11 (7 %) anketirancev je mnenja, 
da imajo vedno dovolj prostega časa za privatno življenje. 23 anketirancev (15 %) pa ima 
težave s fleksibilnostjo delovnika, saj ob delu nimajo časa za privatno življenje (tabela 15). 
Glede na omenjene rezultate lahko sklepam, da anketirancem delovni čas ne povzroča 
večjih težav pri usklajevanju privatnega življenja. 
 
V nadaljevanju me je zanimalo, kdo ima bolj fleksibilen delovnik – moški ali ženske. 
Rezultati pričujoče raziskave kažejo, da imajo ženske v povprečju bolj fleksibilen delovnik 
kot moški (grafikon 8).  
 
Grafikon 8: Odziv anketirancev o fleksibilnosti delovnika (m/ž) 
 
Vir: lasten, grafikon 8 
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Že v teoretičnem delu magistrske naloge lahko ugotovimo, da se delovno in privatno 
življenje prepletata. Glede na omenjeno trditev me je zanimalo, ali anketirancem uspe 
ohranjati ravnovesje med delovnim in privatnim življenjem.  
 




Vir: lasten, grafikon 9 
 
Na to vprašanje je odgovorilo 131 anketirancev. Podatki raziskave kažejo, da ima 
48 anketirancev občasne težave z ohranjanjem ravnovesja med poklicnim in privatnim 
življenjem, 41 anketirancev ima redko takšne težave, 15 anketirancev pa je mnenja, da s 
tem nima težav. 20 anketirancev ima pogosto težave z ohranjanjem ravnovesja in sedem 
anketirancev je presodilo, da jim to vedno povzroča težave (grafikon 9). Iz grafikona je 
razvidno, da anketiranci na splošno nimajo večjih težav z ohranjanjem ravnovesja med 
poklicnim in privatnim življenjem. 
 
Grafikon 10: Odziv anketirancev glede organizacije prostega časa in dela 
 
 
Vir: lasten, grafikon 10 
 
Na vprašanje, ali anketirancem delovnik omogoča dovolj prostega časa, je odgovorilo 
129 anketirancev. 15 anketirancev je mnenja, da se jim to nikoli ne dogaja, 57 jih meni, 
da se jim to dogaja redko, 36 anketirancem občasno, 16 pogosto, pet anketirancev pa je 
mnenja, da se jim to vedno dogaja (grafikon 10).  
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Na vprašanje o fleksibilnosti delovnika, ob izbranem demografskem dejavniku – starosti, 
sem v nadaljevanju raziskave želela izvedeti, kakšno je razmerje med frekvenco žensk in 
moških anketirancev raziskave pri najpogostejšem odgovoru »redko«. 
 
Grafikon 11: Odziv anketirancev pri vprašanju o organizaciji časa (m/ž) 
 
 
Vir: lasten, grafikon 11 
 
Rezultati raziskave (grafikon 11) pričajo, da ženske za usklajevanje privatnih obveznosti 
redko porabijo več časa kot za delo (ženske 47, moški 10).  
Rezultat se mi zdi zelo zanimiv, saj so v Sloveniji, kjer prevladuje tradicionalna družba, 
ženske v večji meri bolj obremenjene s privatnim življenjem kot moški. Morda je razlog 
visok delež zaposlenih žensk s polnim delovnim časom, ki si želijo biti ekonomsko 
neodvisne od moških (razlog visok delež ločitev), ali pa finančno stanje (ena plača ne 
zadovolji osnovnih potreb). 
 
S slednjo raziskavo sem potrdila, da zahteve dela ovirajo privatno življenje anketirancev 
raziskave.  
     
Grafikon 12: Odziv anketirancev na zahteve dela in privatno življenje 
 
 
Vir: lasten, grafikon 12 
 
Na to vprašanje je odgovorilo 128 anketirancev, od katerih je 18 sodelujočih mnenja, da 
zahteve dela nikoli ne ovirajo njihovega privatnega življenja, 37 jih je izbralo odgovor, da 
zahteve dela redko ovirajo njihovo privatno življenje, 48 jih meni, da občasno čutijo delo 
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kot oviro, 21 jih pogosto občuti, da zahteve dela ovirajo njihovo privatno življenje, petim 
anketirancem pa delo vedno povzroča težave v privatnem življenju (grafikon 12).  
 




Vir: lasten, grafikon 13 
 
Na vprašanje, ali anketiranci občutijo konflikt med privatnim življenjem in delom, je 
odgovorilo 130 anketirancev. 14 anketirancev je potrdilo, da tega nikoli ne občutijo, 
40 anketirancev redko ne občuti konflikta, 33 anketirancem se to zgodi občasno, 
34 anketirancem pogosto, devet anketirancev pa vedno občuti konflikt med privatnim 
življenjem in delom (grafikon 13). 
 
Grafikon 14: Mnenje anketirancev o uporabnosti slovenske zakonodaje  
 
 
Vir: lasten, grafikon 14 
 
Na vprašanje, ali slovenska zakonodaja pomaga staršem pri usklajevanju poklicnega in 
privatnega življenja, je odgovorilo 125 anketirancev. 57 anketirancev je mnenja, da jim 
slovenska zakonodaja redko pomaga pri usklajevanju poklicnega in privatnega življenja, 
37 anketirancem pomaga le občasno, 22 anketirancem nikoli in le devet anketirancev je 
mnenja, da jim slovenska zakonodaja pogosto pomaga pri usklajevanju poklicnega in 
privatnega življenja (grafikon 14). 
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V odnosu do slovenske zakonodaje anketiranci, ki imajo tri in več otrok, potrjujejo, da so 
najmanj zadovoljni s slovensko zakonodajo (PV = 2,64). Na podlagi negativnega mnenja 
o slovenski zakonodaji lahko sklepam, da zakonodaja utegne poslabšati razmere oziroma 
negativno vplivati na usklajevanje poklicnega in privatnega življenja predvsem pri 
zaposlenih, ki imajo družino. 
7.1.3.2 Analiza odziva anketirancev na vprašanje o njihovem odnosu do dela 
Z drugim sklopom vprašanj sem hotela izvedeti, kakšen odnos do dela imajo zaposleni. Ali 
jim delo povzroča stres, utrujenost, slabo voljo, izzive itd.  
 
Tabela 16: Odziv anketirancev na stopnjo zadovoljstva pri delu  
Moje delo mi predstavlja izziv in dobro vpliva  
na moje razpoloženje. 
Frekvenca Delež 
  Nikoli 2 1 % 
  Redko 13 8 % 
  Občasno 41 27 % 
  Pogosto 60 39 % 
  Vedno 14 9 % 
 
Vir: lasten, tabela 16 
 
Na vprašanje je odgovorilo 130 anketirancev. Le dva (1 %) anketiranca menita, da jima 
delo ne predstavlja izziva in da nima vpliva na njuno razpoloženje. 13 (8 %) jih je 
mnenja, da jim delo predstavlja izziv in dobro vpliva na razpoloženje, 41 (27 %) občasno 
čuti izziv in dobro razpoloženje, več kot polovici anketirancev 60 (39 %) delo predstavlja 
izziv in dobro vpliva na njihovo razpoloženje. 14 pa jih vedno doživlja izziv na delovnem 
mestu in ob tem so dobro razpoloženi (tabela 16). 
 
Tabela 17: Odziv anketirancev na neučinkovitost sistema in pomanjkanje 
izzivov pri delu 
Pri delu me motita neučinkovitost sistema in 
pomanjkanje izzivov. 
Frekvenca Delež 
  Nikoli 9 6 % 
  Redko 30 20 % 
  Občasno 39 25 % 
  Pogosto 38 25 % 
  Vedno 13 8 % 
 
Vir: lasten, tabela 17 
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Na vprašanje »Pri delu me moti neučinkovitost sistema in pomanjkanje izzivov« je 
odgovorilo 129 anketirancev. Od tega jih 9 (6 %) meni, da so s sistemom zadovoljni in da 
imajo dovolj izzivov, 30 (20 %) anketirancev je mnenja, da je sistem redko neučinkovit in 
da redko primanjkuje izzivov, 39 (25 %) se zdi sistem občasno neučinkovit in jim občasno 
primanjkuje izzivov. 38 (25 %) jih meni, da je sistem pogosto neučinkovit in da na 
delovnem mestu primanjkuje izzivov, 13 (8 %) anketirancev pa je sistem opredelilo za 
neučinkovit, poleg tega tudi menijo, da jim pri delu vedno manjka izzivov (tabela 17). 
 
Najprej sem želela ugotoviti, ali so anketiranci, ki jim primanjkuje izzivov, zaposleni v 
javnem ali zasebnem sektorju. Glede na izračunano povprečno oceno anketiranci, 
zaposleni v javnem sektorju, poročajo o višjem nezadovoljstvu kot zaposleni v zasebnem 
sektorju (javni sektor: PV = 3,36; zasebni sektor: PV = 2,81). 
 
Predvidevam, da bi v tem primeru vodje lahko poskrbele za višjo motivacijo in izzive, saj 
zaradi pomanjkanja izzivov delo postaja rutinsko, ob tem pa upada delovna produktivnost, 
pojavita se izčrpanost in nezadovoljstvo, kar ruši ravnovesje na poklicnem področju.  
 
Tabela 18: Odziv anketirancev na možnost ločevanja poklicnega in privatnega 
življenja 
Ko pridem domov, o delu ne razmišljam več. Frekvenca Delež 
Nikoli 21 14 % 
Redko 36 24 % 
Občasno 44 29 % 
Pogosto 19 12 % 
Vedno 9 6 % 
 
Vir: lasten, tabela 18 
 
Na vprašanje je odgovorilo 129 anketirancev. 21 (14 %) anketirancev doma vedno 
razmišlja o delu, 36 (24 %) anketirancem se redko zgodi, da doma ne bi razmišljali o 
delu, več kot polovica anketirancev, tj. 44 (29 %), občasno pozabijo na delo, ko so doma, 
19 (12 %) anketirancem se pogosto zgodi, da doma ne razmišljajo o delu in le 9 (6 %) 
anketirancev doma sploh ne razmišlja o delu (tabela 18).  
 
V nadaljevanju me je zanimalo, kdo lažje postavi mejo med privatnim in poklicnim 






Grafikon 15: Odziv anketirancev na možnost ločevanja poklicnega in 
privatnega življenja (m/ž) 
 
 
Vir: lasten, grafikon 15 
 
Raziskava je pokazala, da je 67 % žensk in 33 % moških mnenja, da v privatnem življenju 
vedno razmišljajo o delu, 75 % žensk in 25 % moških odgovarja, da se jim redko zgodi, 
da doma ne bi razmišljali o delu, 91 % žensk in le 9 % moških odgovarja, da občasno 
pozabijo na delo, ko so doma, 63 % žensk in 37 % moških odgovarja, da se pogosto 
zgodi, da doma ne razmišljajo o delu. Enak delež (50 % žensk in 50 % moških) 
odgovarja, da v privatnem življenju o delu sploh ne razmišljajo več (grafikon 15). 
 
Rezultat me je presenetil, saj glede na podatke ženske težje ločijo poklicno življenje od 
privatnega. To pripisujem dejstvu, da ženske poleg zaposlitve opravljajo večino 
gospodinjskega in družinskega dela. Delež moških (50 %), ki v privatnem življenju o delu 
sploh ne razmišljajo več, je presenetljiv (grafikon 15). 
 
Tabela 19: Struktura anketirancev, ki so v privatnem življenju dodatno izčrpani 
zaradi dela  
Svoje delo večinoma nosim domov, kar me dodatno 
izčrpava.  
Frekvenca Delež 
  Nikoli 28 18 % 
  Redko 41 27 % 
  Občasno 33 22 % 
  Pogosto 23 15 % 
  Vedno 4 3 % 
 
Vir: lasten, tabela 19 
 
Na vprašanje je odgovorilo 129 anketirancev. Od tega 28 (18 %) anketirancev dela ne 
nosi domov, zato tudi niso dodatno izčrpani, 41 (27 %) anketirancev redko nosi delo 
domov, zato so redko dodatno izčrpani. 33 (22 %) jih nosi delo domov občasno, zato so 
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občasno dodatno izčrpani, 23 (15 %) anketirancev pogosto delo opravlja tudi doma, 
zaradi česar so dodatno izčrpani, štirje (3 %) anketiranci pa vedno delajo tudi doma, kar 
jih vedno dodatno izčrpava (tabela 19).  
 
Tabela 20: Odziv anketirancev na to, ali imajo možnost oddiha od dela 
Privatno življenje trpi zaradi mojega dela tudi na 
dopustu.  
Frekvenca Delež 
  Nikoli 50 33 % 
  Redko 46 30 % 
  Občasno 24 16 % 
  Pogosto 5 3 % 
  Vedno 3 2 % 
 
Vir: lasten, tabela 20 
 
Na to vprašanje je odgovorilo 128 anketirancev. 50 anketirancev je mnenja, da teh težav 
na dopustu zaradi dela nimajo, 46 anketirancev meni, da privatno življenje redko trpi 
zaradi dela tudi na dopustu, 24 anketirancev to doživlja občasno, pet anketirancev 
pogosto, trije anketiranci pa menijo, da zaradi dela na dopustu njihovo privatno življenje 
vedno trpi (tabela 20). 
 
Tabela 21: Odziv anketirancev na vpliv dela in privatnega življenja 
Delo mi NE povzroča dodatnih obremenitev v življenju. Frekvenca Delež 
  Nikoli 12 8 % 
  Redko 32 21 % 
  Občasno 31 20 % 
  Pogosto 25 16 % 
  Vedno 8 5 % 
 
Vir: lasten, tabela 21 
 
Raziskava je pokazala, da je 12 anketirancev mnenja, da se nikoli ne zgodi, da jim delo ne 
bi povzročalo dodatnih obremenitev v življenju, 32 anketirancem se to zgodi redko, 31 
anketirancem delo občasno ne povzroča dodatnih obremenitev, 25 se pogosto zgodi, da 
delo njihovega življenja ne otežuje dodatno, osmim anketirancem pa delo nikdar ne 




Grafikon 16: Odziv anketirancev glede dela in dodatnih obremenitev (m/ž) 
 
 
Vir: lasten, grafikon 16 
 
Rezultat raziskave kaže, da je 75 % žensk in 25 % moških mnenja, da se nikoli ne 
zgodi, da jim delo ne bi povzročalo dodatnih obremenitev v življenju (grafikon 16). 
 
V nadaljevanju sem ugotavljala, kakšna je povprečna ocena moških in kakšna žensk. 
Glede na izračunano povprečno oceno so moški tisti, ki poročajo, da se nikoli ne zgodi, da 
jim delo ne bi povzročalo dodatnih obremenitev v privatnem življenju (ženske: PV = 2,82; 
moški: PV = 2,90).  
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7.1.3.3 Analiza odziva anketirancev na vprašanje o posledicah dela 
Glede na rezultate pričujoče raziskave lahko sklepam, da anketiranci nimajo resnih 
zdravstvenih posledic zaradi dela. Kot negativna posledica dela sta navedena dolg 
delovnik in psihična utrujenost (grafikon 17). 
 
Grafikon 17: Mnenje anketirancev raziskave o morebitnih posledicah dela 
 
 
Vir: lasten, grafikon 17 
 
Iz tabele 22 je razvidno, da je 40 % anketiranih mnenja, da je glavni krivec za bolezni na 
delovnem mestu pogosto delovni čas. 
 
Tabela 22: Odziv anketirancev raziskave na predolg delovnik  
Dolg delovnik JE krivec za bolezni na delovnem mestu 
(stres, izgorelost). 
Frekvenca Delež 
  Nikoli 8 5 % 
  Redko 18 12 % 
  Občasno 28 18 % 
  Pogosto 61 40 % 
  Vedno 14 9 % 
 
Vir: lasten, tabela 22 
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Tabela 23: Odziv anketirancev na zdravstvene težave pri delu  
Delo mi NE povzroča zdravstvenih težav. Frekvenca Delež 
  Nikoli 16 10 % 
  Redko 32 21 % 
  Občasno 44 29 % 
  Pogosto 25 16 % 
  Vedno 13 8 % 
 
Vir: lasten, tabela 23 
 
Na to trditev je odgovorilo 130 anketirancev. 16 anketirancem delo nikoli ne povzroča 
zdravstvenih težav, 32 redko, 44 občasno, 25 anketirancem delo pogosto povzroča 
zdravstvene težave, 13 anketirancem vedno povzroča zdravstvene težave (tabela 23).  
 
V tabeli 24 pričujoči rezultati kažejo, da je najbolj izčrpana in utrujena prva starostna 
skupina, tj. 20–30 let.  
 
Tabela 24: Utrujenost in izčrpanost starostne skupine 
Z dela prihajam psihično utrujen in izčrpan. 
Starostna skupina: Povprečna vrednost: 
20–30 let 3,37 
30–39 let 2,99 
40–49 let 3,30 
50–59 let 2,78 
60 let in več 2,80 
 
Vir: lasten, tabela 24 
 
Glede na izračunano povprečno oceno posledic dela je najbolj (PV = 3,37) utrujena in 
izčrpana starostna skupina 20–30 let (tabela 24).  
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Tabela 25: Odziv anketirancev na zadovoljstvo pri delu 
Pri svojem delu čutim veliko zadovoljstvo. Frekvenca Delež 
  Nikoli 2 1 % 
  Redko 23 15 % 
  Občasno 38 25 % 
  Pogosto 53 35 % 
  Vedno 13 8 % 
 
Vir: lasten, tabela 25 
 
Razveseljiv je podatek, da 35 % zaposlenih čuti pri svojem delu zadovoljstvo, kljub temu 
da z dela prihajajo psihično utrujeni (tabela 25). 
 
Glede na izračunano povprečno oceno zadovoljstva na delovnem mestu ženske poročajo o 
višjem zadovoljstvu kot moški (ženske: PV = 3,50; moški: PV = 3,09).  
 
Tabela 26: Odziv anketirancev na odsotnost z dela 
Odsotnost z dela zaradi bolniškega staleža mi NE 
povzroča težav. 
Frekvenca Delež 
  Nikoli 24 16 % 
  Redko 36 24 % 
  Občasno 23 15 % 
  Pogosto 26 17 % 
  Vedno 19 12 % 
 
Vir: lasten, tabela 26 
 
Iz tabele 26 je razvidno, da 24 anketirancev nikoli nima težav z odsotnostjo zaradi bolezni, 
36 ima redko težave z odsotnostjo, 23 anketiranih občasno, 26 pogosto, 19 anketirancem 
pa odsotnost z dela zaradi bolezni vedno povzroča težave.  
 
Glede na izračunano povprečno oceno imajo anketiranci, zaposleni v javnem sektorju, 
manj težav z odsotnostjo zaradi bolezni kot zaposleni v zasebnem sektorju (javni sektor: 
PV = 2,84; zasebni sektor: PV = 2,78).  
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7.2 PREVERJANJE HIPOTEZ 
HIPOTEZA 1: Konfliktov med delovnim in privatnim življenjem je največ v starostni 
skupini 30–39 let.  
 
Raziskava je pokazala, da največ konfliktov doživljajo anketiranci v starostni skupini 40–49 
let, sledi jim starostna skupina 60 let in več. Enako mero konfliktov doživljajo anketiranci v 
starostnih skupinah 20–30 let in skupini 30–39 let, najmanj konfliktov pa doživlja 
starostna skupina 50–59 let.  
 
Na podlagi rezultatov lahko hipotezo H1: ovržem (tabela 27).  
 
Tabela 27: Doživljanje konflikta glede na starostno skupino  
Starostna 
skupina 
Povprečna ocena Št. enot 
20–30 let  2,63 19 
30–39 let  2,63 71 
40–49 let  3,04 23 
50–59 let  1,88 9 
60 let in več  2,66 6 
 
Vir: lasten, tabela 27 
 
HIPOTEZA 2: Ženske kljub enakovredni vključenosti v javno življenje občutijo večji 
konflikt med poklicnim in privatnim življenjem kot pa moški.  
 
Oblika ravnovesja med obema sferama (poklicno in privatno življenje) pojasnjuje, da 
povečana vpletenost v določeno vlogo lahko vodi v konflikt in tako posamezniku ne uspe 
izpolniti zahtev, povezanih z drugo vlogo. Pri ženskah se zahteve dela in privatnega 
življenja veliko bolj prepletajo kot pri moških, zato ženska doživlja tako negativne kot 
pozitivne vplive.  
 
Iz tabele 28 je razvidno, da z dela prihajajo bolj utrujene in izčrpane ženske kot moški 
(ženske: PV = 3,15; moški PV = 2,91).  
 
Tabela 28: Utrujenost in izčrpanost (m/ž) 
Z dela prihajam psihično utrujen in izčrpan.  




Vir: lasten, tabela 28 
 
Tabela 29 potrjuje trend, da ženske težje ohranjajo ravnovesje med poklicnim in 
privatnim življenjem kot moški (ženske: PV = 2,74; moški: PV = 2,58).  
 
Tabela 29: Odziv anketirancev na ohranjanje ravnovesja med poklicnim in 
privatnim življenjem (m/ž) 
Med poklicnim in privatnim življenjem NE morem ohranjati 
ravnovesja. 
 




Vir: lasten, tabela 29 
 
Pri anketirancih raziskave konflikt nedvomno obstaja, kaže se v obeh smereh – tako pri 
delu, ki vpliva na družino, kot tudi pri družini, ki vpliva na delo. Žal je v Sloveniji še vedno 
zakoreninjena miselnost, da je delo mišljeno kot javno, plačno področje, ki je bolj v 
domeni moških, področje družine pa je mišljeno kot zasebno, neplačano področje, ki je v 
domeni žensk. Slovenija skuša na različne načine z zakonodajo poseči v urejanje tega 
področja življenja zaposlenih, vendar se tako tradicionalno razmišljanje le počasi opušča.  
 
Če izhajam iz rezultatov pričujoče raziskave, lahko s tem zastavljeno hipotezo potrdim. 
 
HIPOTEZA 3: Normativna ureditev delovnih razmerij zaposlenih v Republiki Sloveniji in 
na Švedskem omogoča usklajevanje poklicnega in privatnega življenja. 
 
Grafikon 18: Odziv anketirancev glede slovenske zakonodaje 
 
 
Vir: lasten, grafikon 14 
 
Skoraj polovica anketirancev raziskave (57 %) je mnenja, da slovenska zakonodaja 
staršem redko omogoča usklajevanje poklicnega in privatnega življenja. Na podlagi 
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takšnih rezultatov lahko sklenem, da je to dejavnik, ki utegne negativno vplivati na 
zaposlene oziroma njihovo zadovoljstvo glede zakonodaje (grafikon 18). 
 
Rezultati o nezadovoljstvu slovenske zakonodaje pri usklajevanju poklicnega in privatnega 
življenja kažejo, da so najbolj nezadovoljni anketiranci, ki imajo tri ali več otrok (PV = 
2,64). Glede na omenjen rezultat menim, da anketiranci v Sloveniji niso zadovoljni z 
zakonodajo s področja družinske politike. Največ anketirancev, ki imajo tri ali več otrok, je 
mnenja, da slovenska zakonodaja redko pomaga zaposlenim pri ohranjanju ravnovesja 
med poklicnim in privatnim življenjem.  
Hipotezo, ki zajema primerjavo družinske politike med Slovenijo in Švedsko, sem 
preverjala s pomočjo analize dostopnih virov, na podlagi katerih sem ugotovila, da je 
švedska družinska politika drugačna od slovenske in tudi uspešnejša, kar ugotavljam v 
navedeni primerjalni analizi. Uvedena družinska politika na Švedskem temelji na treh 
razsežnostih, in sicer na: pomoči družinam, pomoči zaposlenim staršem v obliki plačanih 
starševskih dopustov in delitvi pravic očeta in matere do plačanega starševskega dopusta. 
Rezultati kažejo velik delež delovno aktivnih žensk, večjo udeležbo očetov pri negi 
majhnih otrok, precej visoko stopnjo rodnosti in zmanjšanje revščine med otroki. 
Omenjena švedska politika temelji na načelih enakosti, solidarnosti in sodelovanja švedske 
družbe in družine, pri čemer se kažeta visoka uspešnost in zadovoljstvo zaposlenih 
posameznikov. 
 
Slovenija lahko predstavi le nasprotno – neenakost delitve družinskih obveznosti med 
spoloma, neuspešno usklajevanje poklicnih in privatnih obveznosti, ki na reproduktivne 
odločitve delujejo zaviralno. Menim, da bi se morale družinske politike v prihodnosti 
posvečati predvsem temam s tovrstnimi problemi in jih usklajevati v še bolj družinam 
prijaznih ukrepih.  
 
Zakonodaja, ki se nanaša na delovna razmerja, ne vključuje reguliranja možnosti za 
usklajevanje poklicnega in privatnega življenja, temveč se obveznosti, ki izhajajo iz 
privatnega življenja, še vedno obravnavajo kot zasebna stvar vsakega posameznika. 
Dejansko govorimo o neprestanem prilagajanju privatnega življenja potrebam trga dela, v 
obratni smeri pa ni prav veliko dialogov. Od moških se v primerjavi z ženskami zagotovo 
pričakuje manj pogosto izpostavljanje potrebe po času za skrb za otroke. Potrebna bi bila 
sistemska politika, ki bi zaobjela izjemno pomembno področje in na ta način poenotila 
odnos do izvajanja starševskih vlog, kar bi pomenilo morebiten drugačen rezultat glede 
mnenja o družinski politiki. 
 
Na osnovi analizirane literature in lastnega empiričnega dela v zadnjem poglavju lahko 
hipotezo 3 delno potrdim.  
7.3 PRISPEVEK K RAZVOJU ZNANOSTI IN STROKE 
Magistrsko delo predstavlja poizkus opredelitve temeljev usklajevanja poklicnega in 
privatnega življenja v povezavi z delovnim časom. Za stroko so rezultati pomembni, saj 
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izpostavljajo probleme, zaradi katerih je usklajevanje poklicnega in privatnega življenja 
težavno, zahtevno, in podajajo odgovor na to, zakaj je smiselno učinkoviteje izvajati 
ukrepe družinske politike. Rezultati predstavljene raziskave prikazujejo pomembne 
informacije, ki so lahko v pomoč vsem, ki se ukvarjajo s področjem usklajevanja 
poklicnega in privatnega življenja. Usklajevanje obeh področij življenja je dokazano še 
vedno težje za ženske kot moške, kljub spodbujanju enakosti med ženskami in moškimi. 
Ob pridobljenih rezultatih se porajajo nova vprašanja, zato bi bilo nekatere spremenljivke 
(spol, delovni čas, konflikt ipd.) treba še dodatno preučiti. Zanimivo bi bilo izvesti 
raziskavo samo pri moških in ugotoviti, ali moški ob tem konflikte doživljajo enako 
intenzivno kot ženske. V raziskavo v okviru magistrske naloge je bil zajet premajhen 
vzorec moških, zato ni mogoče podati splošnih sklepov, ki bi veljali za celotno populacijo 
moških. 
 
Menim, da je tema magistrske naloge aktualna in da bodo rezultati in ugotovitve pričujoče 
raziskave pomenili prispevek k stroki in ponudili morebitne rešitve za učinkovitejšo 
usklajevanje poklicnega in privatnega življenja. V prihodnosti, ko bodo sprejeti nekateri 
dodatni ukrepi družinske politike, bi bilo treba ponovno raziskati, kako zaposleni 
usklajujejo svoje poklicno in privatno življenje. Rezultati nove raziskave bi se lahko 
primerjali z raziskavo, ki je bila opravljena v okviru tega magistrskega dela, kar kaže na 




Razlog za proučevanje navedenega področja izhaja iz vsakodnevnih izkušenj s področja 
usklajevanja poklicnega in privatnega življenja. Skozi pisanje magistrskega dela in 
prebiranje literature sem spoznala, da usklajevanje poklicnega in privatnega življenja ni le 
problem posameznika, temveč nanj vplivajo še drugi dejavniki, npr. država s svojimi 
politikami in organizacije, ki te politike izvajajo. Ali jih izvajajo uspešno ali ne, je odvisno 
od posamezne organizacije. Glede na rezultate raziskave ugotavljam, da bi pozitiven 
premik na področju usklajevanja poklicnega in privatnega življenja dosegli z boljšim 
sodelovanjem med državo in organizacijami – delo s krajšim delovnim časom bi moralo 
biti nadgrajeno, potrebno bi bilo: spodbujanje fleksibilnih oblik dela z varovano zaposlitvijo 
in socialnimi pravicami, spodbujanje enakopravnosti oziroma angažiranosti med moškimi 
in ženskami, izboljšanje pogojev zaposlovanja, ki so družini prijazni, uvajanje novih 
ukrepov ipd.  
 
Ugotovila sem, da je področje dela še vedno del javnega življenja, ki je bolj v domeni 
moških, področje družine pa je razumljeno kot zasebno in neplačano in naj bi bilo še 
vedno v domeni žensk. Glede na razmere v Sloveniji se ženske za otroke odločajo vse 
pozneje, saj si na prvem mestu želijo zagotoviti finančno neodvisnost in kariero. Res je 
opaziti aktivnejše sodelovanje moških v privatnem življenju, vendar je ta delež moških še 
vedno premajhen, da bi lahko govorili o enakovredni porazdelitvi dela med moškim in 
žensko. To sem potrdila tudi skozi raziskavo, ki je pokazala, da imajo ženske več težav pri 
usklajevanju poklicnega in privatnega življenja. Na vprašanje, kateri so osrednji razlogi za 
konflikt, so anketiranci raziskave navedli delovni čas. 
 
Kljub dejstvu, da 40-urni delovnik dopušča čas za privatno življenje, vse več zaposlenih 
doživlja konflikt pri usklajevanju poklicnega in privatnega življenja. Razlogi za to so pogoji 
dela, delovni čas, ki se razteza prek zakonsko določenega, kar ima za zaposlene 
dolgoročno negativen vpliv. Ti konflikti bi se lahko rešili z uvedbo drugačne delovne 
ureditve, npr. z uvajanjem dela s krajšim delovnim časom, ki povečuje fleksibilnost v 
organizacijah in spada med oblike dela, ki so za posamezne zaposlene dokaj prijazne. 
Tovrstno delo pripomore k usklajevanju poklicnega in privatnega življenja, vendar ima tudi 
negativne posledice, in sicer nižjo plačo, manjšo varnost zaposlitve in diskriminacijo. 
Posameznik se na podlagi tega odloča, kakšne so njegove prioritete in ali si fleksibilno 
zaposlitev sploh lahko privošči. V Sloveniji je najpogostejša fleksibilna oblika zaposlitve 
zaposlitev za nedoločen čas, kar dokazujem tudi z lastno raziskavo. Po ugotovitvah le-te 
ima to obliko zaposlitve 79 % anketirancev.  
 
V Sloveniji usklajevanje poklicnega in privatnega življenja omogočajo politike na 
nacionalni ravni in organizacije z izvajanjem le-teh. Na podlagi raziskave anketiranci 
izkazujejo nezaupanje oziroma nezadovoljstvo s slovensko zakonodajo. Razlog bi pripisala 
temu, da nekatere organizacije (še posebej javni sektor) ne usmerjajo pozornosti v svoje 
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zaposlene in njihove potrebe, temveč le na cilje in poslovni uspeh organizacije, kar 
povzroča konflikte, diskriminacijo in zdravstvene težave, povezane z delom. Čeprav si 
anketiranci želijo izzivov na delovnem mestu, pa po rezultatih raziskave teh izzivov niso 
deležni. Znotraj trga dela je bolj malo mehanizmov, ki bi spodbujali ustvarjanje družinam 
prijaznega delovnega okolja. Pravzaprav gre za neprestano prilagajanje privatnega 
življenja potrebam trga dela, medtem ko v obratni smeri ni zaznati večjega razumevanja.  
 
Posamezniki, ki so zadovoljni s svojim življenjem, so tudi bolj uspešni. Zadovoljstvo se 
odraža mentalno in fizično na vseh področjih – tako poklicnem kot privatnem. Pomembno 
je, da posameznik najde ravnotežje med delom in privatnim življenjem. Slovenija skuša na 
različne načine z zakonodajo poseči v urejanje tega področja življenja zaposlenih, vendar 
se tradicionalna miselnost le počasi opušča.  
 
Primerjava družinskih politik (Slovenija–Švedska) je zanimiva, saj nam omogoča 
primerjavo in možno uporabo dobrih praks, vendar pa je za njihovo polno učinkovitost 
potrebna ponudba storitev in mehanizmov države, zlasti tistih za finančno in/ali davčno 
podporo, ki izpolnjuje pričakovanja družin. Zaradi različnih pristopov in socialne politike se 
rešitve problemov usklajevanja med državami razlikujejo. 
 
Ni rečeno, da bodo vsaka rešitev, ukrep ali zakonodaja dobrodošli za vsako družino, kaj 
šele, da bodo učinkoviti, vendar pa je pomembno, da organizacija izbere konkretni ukrep, 
ki bo družinam olajšal usklajevanje poklicnega in privatnega življenja. S fleksibilizacijo dela 
bi lahko ponudili večjo možnost izbire za lajšanje usklajevanja različnih delov življenja 
(družina, privatno življenje, prosti čas, delo ipd.).  
 
V raziskavi sem konkretne odgovore pridobila s pomočjo anketnega vprašalnika. 
Ugotavljam, da je zaradi zaposlenosti obeh partnerjev ter dolgih in stresnih delovnikov 
področje usklajevanja kompleksno in zahteva različne ukrepe in sodelovanje tako države, 
organizacij kot zaposlenih. Različne države so v ta namen razvile različne modele rešitev. 
V magistrski nalogi sem Slovenijo primerjala s Švedsko, saj gre za državo, ki ima 
preverjen in učinkovit sistem socialnega varstva s področja usklajevanja poklicnega in 
privatnega življenja, poleg tega pa že vrsto let z ukrepi uspešno izvaja družinsko politiko. 
Družini prijazni ukrepi, kot so dalj časa trajajoč dopust za nego in varstvo otroka, 
zagotavljanje cenovno ugodnih vzgojnovarstvenih zavodov, različne davčne ugodnosti in 
socialni transferji itd., so zaposlenim naklonjeni pri ohranjanju ravnovesja v poklicnem in 
privatnem življenju.  
 
Rezultati raziskave potrjujejo, da imajo ženske pogosteje težave pri usklajevanju 
poklicnega in privatnega življenja kot moški, s čimer potrjujem njihovo dvojno 
obremenjenost. Ženske glede na rezultate raziskave še vedno porabijo več časa za 
usklajevanje poklicnega in privatnega življenja kot moški in posledično manj časa 
namenijo delu in karieri. Podatki so tudi jasno pokazali, da so stališča žensk glede 
obremenjenosti v veliki meri odvisna od števila otrok, kar pomeni, da stališče o vlogi 
žensk vpliva na poklicno življenje. To izkazuje neenakost zaposlovanja med spoloma, pa 
 88 
tudi različna mnenja posameznih starostnih skupin. Konflikt med usklajevanjem 
poklicnega in privatnega življenja najbolj občuti starostna skupina 40–49 let. 
Predvidevam, da zaradi generacijske obremenjenosti. Kljub temu pa me je presenetil 
rezultat, da ženskam delo predstavlja večji izziv kot moškim. Vendar sem skozi raziskavo 
ugotovila, da izzivov na delovnem mestu primanjkuje, še posebej v javnem sektorju.  
 
V raziskavi sem na podlagi teoretičnih spoznanj ugotovila, da je usklajevanje poklicnega in 
privatnega življenja v veliki meri povezano z delovnim časom. Dandanes delovni čas 
vedno pogosteje predstavlja delo od jutra do večera, spremenili so se pogoji dela in 
zaposlitve, kar ustvarja številne konflikte in posledice dela, tako v privatnem kot 
poklicnem življenju. Posledice dela se največkrat kažejo v zdravstvenem stanju (psihična 
utrujenost, izgorelost) zaposlenih, še posebej žensk. Na podlagi rezultatov raziskave 
ugotavljam tudi, da ženske občutijo večje zadovoljstvo na delovnem mestu kot moški.  
 
Usklajevanje poklicnega in privatnega življenja je torej povezano z delovnim časom, saj se 
je skozi literaturo in pričujočo raziskavo magistrskega dela pokazalo, da konflikte v veliki 
meri povzroča delovni čas. V Sloveniji je zato treba še veliko narediti na področju 
usklajevanja poklicnega in privatnega življenja. Rešitve vidim predvsem v spremembah 
izvajanja ukrepov s področja družinske politike, saj so ukrepi usmerjeni predvsem na 
ženske in njihovo združevanje poklicnega in privatnega življenja, veliko manj pa 
spodbujajo moške k sodelovanju v privatnem življenju. Javne politike bi morale 
promovirati možnosti za usklajevanje poklicnega in privatnega življenja, in sicer predvsem 
kot enakopravno in med seboj povezano področje in ne kot izbiro med delom in privatnim 
življenjem. Ob tem pa so seveda pomembne in dobrodošle organizacijske kulture, pa tudi 
organizacija dela in odnos do zaposlenih. Pri raziskavi me ni presenetil rezultat, da sta 
ravnovesje med privatnim in poklicnim življenjem in zadovoljstvo statistično povezana, kar 
izhaja tudi iz že obstoječih teoretičnih spoznanj. 
 
Dejstvo je, da sta privatno in poklicno življenje pomembna tako za ženske kot moške, 
vendar pa se je izkazalo, da je v Sloveniji ideologija o tradicionalni družini in delitvi vlog še 
vedno globoko zakoreninjena, kar se je pokazalo tudi v zadnji referendumski kampanji o 
spremembah in dopolnitvah ZZZDR, kot tudi pri rezultatih navedenega referenduma. 
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 Priloga 1: Anketni vprašalnik in rezultati 
 
ANKETNI VPRAŠALNIK  
 
Spoštovani! 
Sem Anja Karlin, študentka podiplomskega študija na Fakulteti za upravo, Univerze v 
Ljubljani. Kot študentka in zaposlena mati sem primorana dnevno usklajevati delo in 
družino. V sklopu svoje magistrske naloge pripravljam raziskavo z naslovom »Usklajevanje 
poklicnega in družinskega življenja v povezavi z delovnim časom«. Z vprašalnikom, ki je 
pred vami, bi dobila dragocene podatke, ki bi mi pomagali pri moji raziskavi. Veselilo bi 
me, če bi si vzeli nekaj minut in odgovorili na anonimni anketni vprašalnik.  
 
I. Demografski podatki: 
 





1. 20–30 let  
2. 30–39 let 
3. 40–49 let 
4. 50–59 let 





3. Izvenzakonska skupnost 
4. Ločen, ovdovel 
 
Št. otrok: 
1. Brez otrok 
2. 1 
3. 2 
4. 3 ali več 
 
Odgovarjate samo tisti, ki imate otroke! V primeru, da otrok zboli, kdo poskrbi zanj: 
1. Jaz osebno 
2. Partner 
3. Stari starši oz. drugi sorodniki 
4. Plačano varstvo 
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Delovno razmerje: 
1. Za določen čas 
2. Za nedoločen čas 
 
Sektor zaposlitve: 
1. Javni sektor 
2. Zasebni sektor 
 
II. Z ocenami od 1 (nikoli), 2 (redko), 3 (občasno), 4 (pogosto) in 5 (vedno) 
ocenite:  
 
Usklajevanje vašega dela in privatnega življenja 
 
Delovnik mi omogoča veliko prostega časa za privatno življenje. 1  2  3  4  5 
Med poklicnim in privatnim življenjem ne morem ohranjati ravnovesja. 1  2  3  4  5  
Z dela sem lahko odsoten takrat, ko želim. 1  2  3  4  5 
Zahteve dela ovirajo moje privatno življenje.  1  2  3  4  5 
Za usklajevanje privatnih obveznosti porabim več energije kot pri delu.  1  2  3  4  5 
Slovenska zakonodaja pomaga staršem pri usklajevanju dela in privatnega življenja. 
 1  2  3  4  5 
 
III. Z ocenami od 1 (nikoli), 2 (redko), 3 (občasno), 4 (pogosto) in 5 (vedno) 
ocenite:  
 
Vaš odnos do dela 
 
Moje delo mi predstavlja izziv in dobro vpliva na moje razpoloženje.  1  2  3  4  5 
Privatno življenje trpi zaradi mojega dela tudi na dopustu.  1  2  3  4  5 
Pri delu me motita neučinkovitost sistema, pomanjkanje izzivov.  1  2  3  4  5 
Ko pridem domov, o delu ne razmišljam več.  1  2  3  4  5  
Svoje delo večinoma nosim domov, kar me dodatno izčrpava.  1  2  3  4  5 
Delo mi ne povzroča dodatnih obremenitev v življenju.  1  2  3  4  5 
 





Delo mi ne povzroča zdravstvenih težav.  1  2  3  4  5 
Dolg delovnik je krivec za bolezni na delovnem mestu (stres, izgorelost ...). 1  2  3  4  5 
Pri svojem delu čutim veliko zadovoljstvo.  1  2  3  4  5 
Z dela prihajam psihično utrujen in izčrpan.  1  2  3  4  5 
Odsotnost z dela zaradi bolniškega staleža mi ne povzroča veliko težav.  1  2  3  4  5 
Razpoloženje v službi vpliva na razpoloženje doma. 1  2  3  4  5 
